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Shaffana Zalzia Lie, pengaruh komunikasi interpersonal dan sikap kerja terhadap 
disiplin kerja pada kantor sekretariat DPRD Kab.Tegal. Skripsi : Program Studi 
Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal 2019. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komunikasi 
interpersonal dan sikap kerja terhadap disiplin kerja pada kantor Sekretariat 
DPRD Kab.Tegal. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. 
Populasi dalam penelitian ini adalah 33 orang pegawai dan teknik pengambilan 
sampel menggunakan sampel jenuh, responden dalam penelitian ini seluruh 
pegawai adalah 33 orang pegawai. Metode analisis yang digunakan adalah uji 
asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, pengujian hipotesis dan koefisien 
determinasi. 
Hasil penelitian dengan analisis regresi linier berganda komunikasi 
interpersonal dan sikap kerja berpengaruh secara simultan terhadap disiplin kerja 
dengan tingkat signifikansi 0,004. Komunikasi interpersonal berpengaruh secara 
parsial terhadap disiplin kerja dengan tingkat signifikansi 0,004 artinya hipotesis 
diterima, sikap kerja berpengaruh secara parsial terhadap disiplin kerja dengan 
tingkat signifikansi 0,001 artinya hipotesis diterima.  







Shaffana Zalzia Lie, the influence of interpersonal communication and work 
attutudes towards work discipline at the DPRD Secretariat Office, regency Tegal 
thesis : management study program at the faculty of economics and business, 
Pancasakti University Tegal 2019. 
This study aims to determine the effect of interpersonal communication 
and work attitudes towards work discipline at the Secretariat DPRD Office in the 
Regency Tegal. The data used in this study are primary data. The population in 
this study were 33 employees and the sampling technique used saturated samples, 
the respondents in this study were all 33 employees. The analytical method used is 
the classic assumption test, multiple linear regression analysis, hypothesis testing 
and coefficient of determination. 
The results of the study with multiple regression analysis of interpesonal 
communication and work attitudes simultaneously influence the work discipline 
with a significant level of 0,004, interpersonal communication has a partial effect 
on work discipline with a significant level of 0,004, meaning the hypothesis is 
accepted. Work attitude has a partial effect on work discipline with a significant 
level of 0,001 meaning the hypothesis is accepted. 
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A. Latar Belakang Masalah  
Organisasi merupakan kumpulan dari beberapa orang dengan latar 
belakang, karakter, pemikiran, kebiasaan berbeda satu dengan lainnya namun 
memiliki satu tujuan yang sama. dalam perusahaan atau perkantoran juga bisa 
dikatakan sebuah organisasi karena didalamnya terdapat sumber daya 
manusia yang berkumpul, berkomunikasi dengan tujuan yang sama namun 
setiap orang memiliki cara yang berbeda dalam usaha mencapai tujuannya.  
Ada beberapa jenis komunikasi, namun komunikasi yang paling 
efektif dan dominan dilakukan dalam kegiatan sehari hari dalam 
meningkatkan motivasi kerja anggota salah satunya adalah komunikasi 
interpersonal (komunikasi antar pribadi) merupakan proses pengiriman 
informasi antar pengirim (sender) dengan penerima (receiver) baik secara 
langsung (primer) yaitu komunikasi tanpa melalui media tatap muka atau 
tidak langsung (sekunder) yang dicirikan dengan pengguna media.  
Komunikasi interpersonal diharapkan mampu menjadi alternatif untuk 
meningkatkan motivasi kerja anggota. Disini bukan hanya menjadi tugas 
seorang manajer, karena motivasi bisa datang dari diri sendiri maupun 
anggota lainnya. Menurut Hardjana (2003) mendefinisikan bahwa 





beberapa orang, dimana pengirim dapat menyampaikan secara langsung, dan 
penerima pesan dapat menerima dan menanggapi secara langsung pula. 
Menurut Winkel (Barus, 2005)  menegaskan bahwa komunikasi interpersonal 
merupakan proses komunikasi timbal balik yang berlangsung antara dua 
orang atau lebih secara tatap muka, langsung, dan melalui kontak pribadi.  
Sikap kerja terkait dengan anggapan dasar tentang kerja dengan 
karyawannya. Dalam organisasi perusahaan tergantung dari sudut mana 
seorang karyawan memandang tentang pekerjaannya. Sikap karyawan bekerja 
dalam organisasi perusahaan sangat menentukan berhasil atau tidaknya 
kehidupan pribadi atau karir. Karena sikap atau gaya kerja yang baik 
merupakan kebutuhan dalam meniti karir, sedangkan sistim kerja yang baik 
merupakan kebutuhan bagi organisasi perusahaannya.  
Hal ini sesuai dengan pendapat Calhoun dan Acocella (2007) dalam 
buku Psychology of Ajustment and Human Relationship yaitu sikap kerja 
dibutuhkan suatu individu untuk menata pola atau ritme kehidupan pribadi, 
sebagai dasar harga diri seseorang dalam membangun kompetensi dirinya, 
membangun kehidupan sosial dan memberikan kehidupan sosial serta 
memberikan identitas atau status bagi dirinya, dengan demikian sikap kerja 
merupakan mental psikologi seseorang dalam bekerja.  
Pengertian sikap juga di kemukakan oleh New com dalam Walgito 
(2001) adalah sebagai berikut: ”From a cognitive point of view, an attitude 





of readiness for motive arousel ” Di sini New com menghubungkan antara 
sikap dengan motif, sikap merupakan kesiapan atau keadaan siap untuk 
tumbuhnya suatu motif. Sikap merupakan suatu keadaan yang 
memungkinkan timbulnya suatu perbuatan atau tingkah laku. Jadi bila 
seorang karyawan tidak mempunyai sikap tertentu terhadap suatu kejadian 
atau keadaan yang ada di luar dirinya maka karyawan tersebut tidak akan 
bergerak motifnya untuk sesuatu tindakan atau kegiatan kerja tertentu. Tetapi 
sebaliknya bila seorang karyawan mempunyai suatu sikap tertentu, maka 
segala sesuatu yang menyangkut masalah kegiatan kerja tersebut akan 
menjadi motif yang dapat menimbulkan tingkah laku kerja bagi seorang 
karyawan tersebut.  
Menurut All Port, konsep sikap yang dikembangkan oleh Sherief 
(2008), sebagai kesiapan saraf (Neutral Setting) sebelum merespons, maka 
sikap mempunyai karakteristik sebagai berikut: a) bukan gaya tetapi 
kecenderungan gaya, b) kecenderungan bertindak, berfikir, berperasaan, dan 
berprestasi dalam menangkap obyek, nilai, situasi dan ide, c) memiliki daya 
pendorong, d) relatif mapan, e) mengandung aspek evaluatif, diorganisir oleh 
pengalaman.  
Menurut Pophan (2005) bahwa terdapat perbedaan antara sikap dan 
nilai terutama yang berhubungan dengan sentimen adalah bersifat langsung. 
Jadi karena sintimen merupakan curahan rasa terhadap sesuatu yang direspon, 
maka sikap karyawan terhadap organisasinya dapat dilihat dari respon positif 





komponen, Kognisi dan Affeksi. Komponen kognisi yang berhubungan 
dengan belief (kepercayaan atau keyakinan), ide, konsep persepsi, stereotipe, 
opini yang dimiliki individu mengenai sesuatu.  
Komponen Afeksi yang berhubungan dengan kehidupan emosional 
seseorang menyangkut perasaan individu terhadap objek sikap dan 
menyangkut masalah emosi. Komponen Kognisi yang merupakan 
kecenderungan bertingkah laku ”kecenderungan” belum berperilaku. Interaksi 
antara komponen sikap: seharusnya membentuk pola sikap yang seragam 
ketika dihadapkan pada objek sikap. Apabila salah satu komponen sikap tidak 
konsisten satu sama lain, maka akan terjadi ketidakselarasan akibat terjadi 
perubahan sikap. 
Penerapan disiplin kerja bagi karyawan diharapkan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan, selain itu  lingkungan kerja yang baik dapat 
menciptakan kinerja yang tinggi, dibutuhkan adanya peningkatan disiplin 
kerja yang optimal dan mampu menciptakan lingkungan kerja kondusif guna 
mendorong terciptanya sikap dan tindakan yang profesional dalam 
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan bidang dan tanggung jawab masing-
masing sehingga akan memberikan kontribusi positif bagi perkembangan 
organisasi. 
Hasibuan (2004) berpendapat bahwa kedisiplinan adalah kesadaran 
dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-





disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai 
dengan peraturan baik tertulis maupun. 
Menurut Simamora (1997), disiplin adalah prosedur yang mengoreksi 
atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. 
Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk 
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan 
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 
sosial yang berlaku (Rivai, 2004).  
Sumber individual dari keengganan terhadap perubahan terletak pada 
karakteristik manusia misalnya seperti persepsi, kepribadian dan kebutuhan. 
Sesuai dengan karakteristik individu akan menjadikan seseorang berperilaku 
positif dalam artian disiplin, Jika tidak sesuasi cenderung maka berperilaku 
tidak disiplin. (Robbins, 2001:284-285). 
Mengacu pada soejono (1997), terdapat empat dimensi yang 
digunakan untuk mengukur disiplin kerja yaitu: (i) sikap tepat waktu dan 
kesanggupan para karyawan untuk datang dan pulang sesuai dengan waktu 
yang di tetapkan secara tertib dan teratur, (ii) sikap kehati hatian dalam 
menggunakan dan merawat peralatan kantor, (iii) sikap tanggung jawab atau 
kesanggupan karyawan untuk senantiasa menyelesaikan tugas yang di 
bebankan kepadanya sesuai sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab 





seragam, menggunakan kartu tanda pengenal atau identitas, membuat ijin bila 
tidak masuk kantor dan lain lain sesuai aturan yang berlaku. 
Kantor sekretariat DPRD kabupaten Tegal merupakan salah satu 
organisasi didalam kantor tersebut tidak bisa lepas dengan adanya 
komunikasi, karena komunikasi merupakan alat penghubung antar pegawai 
dan pemimpin. Hal itu tidak lepas bagaimana pegawai mampu mematuhi 
sikap kerja terhadap disiplin kerja. Pegawai negeri sipil yang bekerja 
dilingkungan Sekertariat DPRD dituntut untuk dapat menunjukkan kinerja 
yang baik untuk meningkatkan disiplin kerja, Disiplin kerja merupakan sikap 
yang sangat diperlukan oleh setiap orang dalam usaha untuk meningkatkan 
kinerja guna mencapai tujuan organisasi. ukuran untuk mengukur disiplin 
kerja yang antara lain: Kepatuhan karyawan pada jam kerja, Kepatuhan 
pelayanan pada perintah / instruksi dari pimpinan serta menaati peraturan dan 
tata tertib yang berlaku, Menggunakan dan memelihara bahan – bahan dan 
alat – alat perlengkapan kantor dengan hati – hati, Berpakaian yang baik, 
sopan, dan menggunakan tanda – tanda pengenal instansi, Bekerja dengan 
mengikuti peraturan yang telah ditentukan oleh organisasi.  
Kedisiplinan Pegawai Negeri Sipil merupakan sesuatu yang harus 
dilaksanakan terlebih PNS yang berada di ruang lingkup Sekertariat DPRD 
memerlukan jam kerja lebih banyak, karena Sektetariat DPRD merupakan 
instansi pemerintahan yang berfungsi sebagai unit pelayanan langsung kepada 
masyarakat. Sekretariat DPRD mempunyai tugas menyelenggarakan 





tugas dan fungsi DPRD, dan menyediakan serta mengkoordinasikan tenaga 
ahli yang diperlukan oleh DPRD sesuai dengan kemampuan keuangan 
provinsi. Sekretariat DPRD merupakan unsur pelayanan terhadap DPRD 
dalam menyelenggarakan tugas, fungsi dan kewajibannya. Dinyatakan lebih 
lanjut bahwa Sekretariat DPRD dipimpin oleh seorang Sekretaris DPRD dan 
secara teknis operasional berada di bawah dan bertanggung jawab kepada 
Pimpinan DPRD dan secara administratif  bertanggung jawab kepada 
Gubernur melalui Sekretaris Daerah. Dengan uraian tugas Sekretariat DPRD 
maka kualitas sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu kunci 
sukses yang strategis bagi kinerja dewan. 
Pentingnya Sumber Daya Manusia Sekretariat DPRD yang kuat dan 
profesional, dikemukakan Asshiddiqie dalam Djoyosoekarto, dkk. (2004: iii). 
Menurut Asshiddiqie minimal terdapat tiga jenis SDM yang harus 
dipersiapkan, yaitu anggota DPRD yang berkualifikasi sebagai professional 
politicians, dukungan dari para staf ahli yang profesional (professional 
supporting expert advisors), dan staf administrasi yang profesional 
(professional administrative staff). 
Dalam penelitian ini penulis ingin mengerti dan menjelaskan apakah 
konflik tersebut bisa mempengaruhi kinerjanya atau bisa di atasi karena 
profesionalnya sebagai pegawai. Berdasarkan latar belakang masalah diatas, 
maka akan dilakukan penelitian yang berjudul “Komunikasi Interpersonal dan 





B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas beberapa masalah yang menjadi 
perumusan masalah dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah Komunikasi Interpersonal berpengaruh terhadap Disiplin Kerja 
di Kantor Sekretariat DPRD kabupaten Tegal ?  
2. Apakah Sikap Kerja berpengaruh terhadap Disiplin Kerja di Kantor 
Sekretariat DPRD kabupaten Tegal ?  
3. Apakah Komunikasi Interpersonal dan Sikap Kerja berpengaruh terhadap 
Disiplin Kerja di Kantor Sekretariat DPRD kabupaten Tegal ? 
C. Tujuan Penelitian  
Berdasaskan rumusan masalah diatas, maka penelitian ini dilakukan 
dengan tujuan sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui pengaruh Komunikasi Interpersonal terhadap disiplin 
kerja di sekretariat DPRD Kab.Tegal. 
2. Untuk mengetahui pengaruh Sikap Kerja terhadap disiplin kerja di 
sekretariat DPRD Kab.Tegal  
3. Untuk mengetahui pengaruh Komunikasi Interpersonal dan Sikap Kerja 









D. Manfaat Penelitian  
a. Bagi Kantor Sekretariat DPRD Kab.Tegal  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai salah satu media 
informasi, bahan kajian serta bahan evaluasi pelaksanaan di kantor 
Sekretariat DPRD Kab.Tegal sehingga kedepannya para pegawai 
Sekretariat DPRD Kab.Tegal mampu bekerja dengan baik.  
b. Bagi Penulis  
Hasil penelitian ini digunakan untuk memenuhi Tugasyang diberikan 
oleh Dosen Pembimbing Konsentrasi Riset MSDM dan dapat dijadikan 
bahan pengetahuan yang didapat melalui teori dan penelitian. 
c. Bagi Mahasiswa  
Sebagai bahan referensi dalam melaksanakan tugas penelitian dan 
sebagai bahan pertimbangan mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis 





A. Landasan Teori  
1.  Komunikasi Interpersonal 
  Komunikasi merupakan aktivitas yang paling mendasar dari 
manusia. Dengan berkomunikasi, manusia dapat saling berhubungan 
antara satu dengan yang lainnya baik dalam kehidupan pribadi 
maupun dalam masyarakat. Pentingnya komunikasi bagi manusia 
tidaklah dapat dipungkiri, begitu juga halnya dengan suatu organisasi. 
Dengan adanya komunikasi yang baik, maka organisasi akan dapat 
berjalan dengan lancar dan berhasil, demikian juga sebaliknya. 
Kurangnya komunikasi dalam organisasi akan mengakibatkan 
macetnya kinerja organisasi [1]. Komunikasi juga ditujukan untuk 
menumbuhkan hubungan sosial yang baik.  
 Tingkah laku komunikasi mengarahkan pada perkembangan 
iklim organisasi. Iklim organisasi dipengaruhi oleh bermacam-macam 
cara anggota bertingkah laku dan berkomunikasi. Iklim komunikasi 
yang penuh dengan persaudaraan mendorong anggota organisasi 
untuk berkomunikasi secara terbuka, rileks dan ramah tamah dengan 
anggota lainnya. Sedangkan iklim yang negatif menjadikan anggota 
tidak berani berkomunikasi secara terbuka dan penuh dengan 





secara serius oleh seorang pemimpin akan berpengaruh secara 
langsung terhadap iklim organisasi. Redding [3] mengatakan iklim 
komunikasi organisasi merupakan fungsi kegiatan yang terdapat 
dalam organisasi untuk menunjukkan kepada anggota organisasi 
bahwa organisasi tersebut mempercayai mereka dan memberi mereka 
kebebasan dalam mengambil resiko mendorong mereka dan memberi 
mereka tanggung jawab dalam mengerjakan tugas tugas mereka dan 
menyediakan informasi yang terbuka dan cukup tentang organisasi 
mendengarkan dengan penuh perhatian serta memperoleh informasi 
yang dapat dipercaya dan terus terang dari anggota organisasi secara 
aktif memberi penyuluhan kepada para anggota organisasi sehingga 
mereka dapat melihat bahwa keterlibatan mereka penting bagi 
keputusan-keputusan dalam organisasi dan menaruh perhatian pada 
pekerjaan yang bermutu tinggi dan memberi tantangan. Dalam suatu 
organisasi, iklim komunikasi sangat erat kaitannya dengan kepuasan 
kerja para karyawan dan prestasi organisasinya. 
Joseph A. Devito seorang profesor komunikasi di city 
University of New York dalam bukunya Communicology (1982) 
membagi komunikasi atas empat macam yaitu :  
a) Komunikasi dengan diri sendiri (intrapersonal communication) 
Komunikasi dengan diri sendiri adalah proses komunikasi yang 





berkomunikasi dengan diri sendiri. Beberapa kalangan menilai 
bahwa proses pemberian arti terhadap sesuatu yang terjadi dalam 
diri individu, belum dapat dinilai sebagai proses komunikasi, 
melainkan suatu aktivitas internal monolog (Asante, 1979).  
b) Komunikasi antarpribadi (interpersonal communication) 
Komunikasi antarpribadi yang dimaksud ialah proses komunikasi 
yang berlangsung antara dua orang atau lebih secara tatap muka, 
seperti yang dinyatakan R. Wayne Pace (1979) bahwa 
“interpersonal communication is communication involving two or 
more people in a face to face setting” 
c) Komunikasi publik (public communication) 
Komunikasi publik biasa disebut komunikasi pidato, komunikasi 
kolektif, komunikasi retorika, public speaking, dan komunikasi 
khalayak (audience communication). 
d)  Komunikasi massa (mass communication) 
Komunikasi massa dapat didefinisikan sebagai proses komunikasi 
yang berlangsung dimana pesannya dikirim dari sumber 
yangmelembaga kepada khalayak yang sifatnya massal melalui 







Indikator komunikasi interpersonal  
1. Pernyataan positif  
Pernyataan positif mengandung makna bahwa apa yang setiap kita 
ucapkan atau sampaikan kepada orang lain, akan mendapatkan 
sebuah respon yang baik dan penerimaan di sana. Tanpa adanya 
penerimaan awal, mungkin komunikasi yang terbuka.  
2. Perasaan bertanggung jawab 
Perasaan bertanggung jawab di dalam komunikasi interpersonal 
berarti bahwa kita memiliki perasaan memiliki terhadap apa yang 
kita sampaikan kepada orang lain. Untuk menunjukkan sikap 
bertanggung jawab ini, kita harus terbiasa untuk mengucapkan 
“saya” pada saat berpendapat. Ini akan memberikan kesan yang baik 
bahwa apa yang kita sampaikan memang benar benar ujaran dari 
kita. 
3. Kehadiran 
Saat kita melakukan komunikasi interpersonal, maka kita perlu 
memastikan bahwa kita hadir baik secara fisik maupun emosional di 
sana. Orang lain akan lebih segan untuk berkomunikasi dengan kita 
apabila kita mampu benar-benar hadir dalam komunikasi tersebut. 
Terkadang ada individu yang pikirannya seakan tidak ada bersama 






4. Umpan balik 
Dengan adanya kehadiran kita, maka akan ada umpan balik yang 
diberikan oleh orang lain. Umpan balik merupakan bentuk 
indikator keterbukaan dalam komunikasi interpersonal. Tanpa 
adanya umpan balik, kita akan merasa bahwa kita sedang 
diabaikan. Ini tentu saja menjadi bentuk komunikasi yang kurang 
sesuai dan tidak berjalan dengan semestinya.  
5. Reaksi spontan  
Reaksi spontan juga menunjukkan adanya keterbukaan dalam 
proses komunikasi antar pribadi. Seseorang akan cepat dalam 
memberikan responnya sebagai tanda bahwa ia setidaknya 
mendengarkan apa yang kita utarakan. 
6. Perasaan bebas pendapat  
Hilangnya rasa intimidasi dan juga perasaan tidak bebas dalam 
mengungkapkan sesuatu menunjukkan bahwa keterbukaan yang 
sudah terbangun dalam proses komunikasi. Kita menjadi lebih 
nyaman dalam berujar. 
7. Perhatian  
Adanya perhatian sebenarnya hampir sama dengan reaksi spontan. 





apa yang sedang kita sampaikan memang didengar oleh penerima 
pesan.  
8. Kejujuran 
Kejujuran sebenarnya tidak mutlak menjadi indikator dari 
keterbukaan yang dimaksud di sini adalah bagaimana komunikasi 
kita bisa mendapatkan umpan balik. Tetapi setidaknya dengan 
adanya unsur kejujuran ini, komunikasi kita menjadi lebih benar 
dan bisa dipertanggung jawabkan. 
2. Sikap Kerja 
Sikap kerja terkait dengan anggapan dasar tentang kerja 
dengan karyawannya, dalam organisasi perusahaan tergantung dari 
sudut mana seorang karyawan memandang tentang pekerjaannya. 
Menurut Von Magnis dalam Anoraga (2002), yang dimaksud dengan 
pekerjaan adalah “kegiatan yang direncanakan“. Jadi pekerjaan itu 
memerlukan pemikiran yang khusus dan dilaksanakan dengan 
sungguh-sungguh untuk mencapai suatu hasil, baik berupa benda, 
karya, tenaga maupun sebagai pelayanan terhadap masyarakat, 
termasuk dirinya sendiri. Dengan demikian bekerja mengandung arti 
melaksanakan suatu tugas yang diakhiri dengan buah karya yang 
dapat dinikmati oleh manusia yang bersangkutan.  
Menurut Ndraha (2002 : 33) sikap adalah kecenderungan jiwa 





sesutau itu. Dalam hubungannya dengan pengertian sikap, Kottler 
(2002 : 200) menyatakan bahwa sikap (attitude) adalah evaluasi, 
perasaan emosional, dan kecenderungan tindakan yang 
menguntungkan atau tidak menguntungkan dan bertahan lama dari 
seseorang terhadap suatu obyek atau gagasan. 
Dalam pengertian yang paling sederhana, pekerjaan adalah 
“Sesuatu yang dilakukan seseorang untuk dapat memperoleh imbalan, 
baik berupa uang atau balas jasa lain“. Seperti yang dikemukakan oleh 
Smith, yang juga dalam Anoraga (2002) mengenai tujuan dari kerja 
adalah “untuk hidup“. Jadi mereka yang melakukan kegiatan fisik 
maupun kegiatan otak dengan mendapat imbalan sarana kebutuhan 
untuk hidup berarti bekerja. Sikap karyawan bekerja dalam organisasi 
perusahaan sangat menentukan berhasil atau tidaknya kehidupan 
pribadi atau karir. Karena sikap atau gaya kerja yang baik merupakan 
kebutuhan dalam meniti karir, sedangkan sistim kerja yang baik 
merupakan kebutuhan bagi organisasi perusahaannya.  
Hal ini sesuai dengan pendapat Calhoun dan Acocella (2007) 
dalam buku Psychology of Ajustment and Human Relationship yaitu 
sikap kerja dibutuhkan suatu individu untuk menata pola atau ritme 
kehidupan pribadi, sebagai dasar harga diri seseorang dalam 
membangun kompetensi dirinya, membangun kehidupan sosial dan 
memberikan kehidupan sosial serta memberikan identitas atau status 





psikologi seseorang dalam bekerja. Pengertian sikap juga di 
kemukakan oleh New com dalam Walgito (2001) adalah sebagai 
berikut: ”From a cognitive point of view, an attitude represents an 
organization of valanced cognitions from of motivational point of 
readiness for motive arousel”Di sini New com menghubungkan antara 
sikap dengan motif, sikap merupakan kesiapan atau keadaan siap 
untuk tumbuhnya suatu motif.  
Sikap merupakan suatu keadaan yang memungkinkan 
timbulnya suatu perbuatan atau tingkah laku. Jadi bila seorang 
karyawan tidak mempunyai sikap tertentu terhadap suatu kejadian 
atau keadaan yang ada di luar dirinya maka karyawan tersebut tidak 
akan bergerak motifnya untuk sesuatu tindakan atau kegiatan kerja 
tertentu. Tetapi sebaliknya bila seorang karyawan mempunyai suatu 
sikap tertentu, maka segala sesuatu yang menyangkut masalah 
kegiatan kerja tersebut akan menjadi motif yang dapat menimbulkan 
tingkah laku kerja bagi seorang karyawan tersebut.  
Menurut All Port, konsep sikap yang dikembangkan oleh 
Sherief (2008:71), sebagai kesiapan saraf (Neutral Setting) sebelum 
merespons, maka sikap mempunyai karakteristik sebagai berikut:  
(a)  bukan gaya tetapi kecenderungan gaya 
(b) kecenderungan bertindak, berfikir, berperasaan, dan berprestasi 





(c)  memiliki daya pendorong 
(d)  relatif mapan  
(e)  mengandung aspek evaluatif, diorganisir oleh pengalaman.  
Menurut Pophan (2005:71-73) bahwa terdapat perbedaan 
antara sikap dan nilai terutama yang berhubungan dengan sentimen 
adalah bersifat langsung. Jadi karena sintimen merupakan curahan 
rasa terhadap sesuatu yang direspon, maka sikap karyawan terhadap 
organisasinya dapat dilihat dari respon positif maupun negatif yang 
diekspresikan dalam bekerja. Sikap terdiri dari dua komponen, 
Kognisi dan Affeksi. Komponen kognisi yang berhubungan dengan 
belief (kepercayaan atau keyakinan), ide, konsep persepsi, stereotipe, 
opini yang dimiliki individu mengenai sesuatu. Komponen Afeksi 
yang berhubungan dengan kehidupan emosional seseorang 
menyangkut perasaan individu terhadap objek sikap dan menyangkut 
masalah emosi. Komponen Kognisi yang merupakan kecenderungan 
bertingkah laku ”kecenderungan” belum berperilaku. Interaksi antara 
komponen sikap: seharusnya membentuk pola sikap yang seragam 
ketika dihadapkan pada objek sikap. Apabila salah satu komponen 
sikap tidak konsisten satu sama lain, maka akan terjadi 







a. Pembentukan Sikap  
Faktor- faktor yang mempengaruhi pembentukan sikap : 
1. Pengalaman pribadi  
Dasar pembentukan sikap : pengalaman pribadi harus 
meninggalkan kesan yang kuat. Sikap mudah terbentuk jika 
melibatkan faktor emosional. 
2.   Kebudayaan 
Pembentukan sikap tergantung pada kebudayaan tempat 
individu tersebut dibesarkan. Contohnya pada sikap orang kota 
dan orang desa terhadap kebebasan dalam pergaulan.  
3.  Orang lain yang dianggap penting (significnt others) 
Yaitu orang-orang yang kita harapkan persetujuannya bagi 
setiap gerak tingkah laku dan opini kita, orang yang tidak ingin 
dikecewakan, dan yang berarti khusus. Misalnya : orang tua, 
pacar, suami/istri, teman dekat, guru, pemimpin. Umunnyan 
individu tersebut akan memiliki sikap yang searah (konformis) 
dengan orang yang dianggap penting. 
4.  Media massa 
Media massa berupa media cetak dan elektronik. Dalam 
penyampaian pesan, media massa membawa pesan-pesan 





sugestif yang disampaikan cukup kuat, maka akan memberikan 
pesan afektif dalam menilai sesuatu hal hingga membentuk 
sikap tertentu. 
5.   Institusi/lembaga pendidikan dan agama 
Institusi berfungsi meletakan dasar pengertian dan konsep 
moral dalam diri individu. Pemahaman baik dan buruk, salah 
atau benar, menentukan sistem kepercayaan seseorang hingga 
ikut berperan dalam menetukan sikap seseorang. 
6.    Faktor emosional 
Suatu sikap yang dilandasi oleh emosi yang berfungsi sebagai 
semacam penyaluran frustasi atau pengalihan bentuk 
mekanisme pertahanan ego. Dapat bersifat sementara ataupun 
menetap (persisten/tahan lama). Contoh : prasangka, sikap 
tidak toleran, tidak fair.  
b. Teori tentang sikap  
1. Teori keseimbangan  
a. Fokus : upaya individu untuk tetap konsisten dalam bersikap  
dalam hidup.  
b.  Teori keseimbangan dalam bentuk sederhana.  
c. Melibatkan hubungan-hubungan antara seseorang dengan   





(a) Sikap favorable (baik, suka, positif) 
(b) Sikap unfavorable (buruk, tidak suka, negatif) 
2. Teori konsistensi kognitif-afektif 
a. Fokus : bagaimana seseorang berusaha membuat kognisi 
mereka konsisten dengan afeksinya. 
3. Teori ketidaksesuaian  
b. Fokus : individu menyelaraskan elemen-elemen kognisi, 
pemikiran, atau struktur (konsonansi:selaras) 
4. Teori atribusi  
c. Fokus : individu mengetahui akan sikapnya dengan 
mengambil kesimpulan dari perilakunya sendiri dan 
persepsinya tentang situasi.  
d. Implikasinya adalah perubahan perilaku yang dilakukan 
seseorang menimbulkan kesimpulan pada orang tersebut 
bahwa sikapnya telah berubah.  
c. Indikator sikap kerja  
Menurut sarwono (2009: 203-204) sikap dapat terbentuk atau 
berubah melalui empat macam cara yaitu :  
1. Adopsi, kejadian-kejadian dan peristiwa-peristiwa yang terjadi 





bertahap diserap kedalam diri individu dan mempengaruhi 
terbentuknya suatu sikap.  
2. Diferensiasi dengan berkembangnya intelegensi, bertambahnya 
pengalaman, sejalan dengan bertambahnya usia maka ada hal-
hal yang tadinya dianggap sejenis, sekarang dipandang 
tersendiri lepas dari jenisnya. terhadap objek tersebut dapat 
terbentuk sikap tersendiri.  
3. Integrasi, pembentukan sikap di sini terjadi secara bertahap 
dimulai dengan berbagai pengalaman yang berhubungan 
dengan suatu hal tertentu sehingga akhirnya terbentuk sikap 
mengenai hal tersebut.  
4. Trauma, trauma adalah pengalaman yang tiba tiba 
mengejutkan yang meninggalkan kesan yang mendalam pada 
jiwa orang yang bersangkutan. Pengalaman-pengalaman yang 
traumatis dapat juga menyebabkan terbentuknya sikap.  
d. Determinasi sikap kerja  
Sikap kerja dapat dijadikan indikator apakah suatu 
pekerjaan berjalan lancar atau tidak. Jika sikap kerja dilaksanakan 
dengan baik, pekerjaan akan berjalan lancar. Jika tidak berarti akan 
mengalami kesulitan. Tetapi, bukan berarti adanya kesulitan karena 
tidak dipatuhinya sikap kerja, melainkan ada masalah lain lagi 







Menurut para tokoh :  
1.  Gibson (1997), menjelaskan sikap sebagai perasaan positif 
atau negatif atau keadaan mental yang selalu disiapkan, 
dipelajari dan diatur melalui pengalaman yang memberikan 
pengaruh khusus pada respon seseorang terhadap orang, 
obyek ataupun keadaan. Sikap lebih merupakan determinan 
perilaku sebab, sikap berkaitan dengan persepsi, 
kepribadian dan motivasi. 
2.  Seda (2000), adalah tindakan yang akan diambil karyawan 
dan segala sesuatu yang harus dilakukan karyawan tersebut 
yang hasilnya sebanding dengan usaha yang dilakukan.  
e. Pengukuran Sikap Kerja 
Aspek pengukuran dalam etos kerja menurut Handoko 
(1993:80-81) yaitu sebagai berikut :  
1. aspek dari dalam, yaitu aspek penggerak atau pembagi semangat 
dari dalam diri individu. Minat yang timbul disini merupakan 
dorongan yang berasal dari dalam karena kebutuhan biologis, 
misalnya keinginan untuk bekerja akan memotivasi aktivitas 





2. aspek motif sosial, yaitu aspek yang timbul dari luar diri 
individu, aspek ini bisa terwujud suatu objek keinginan 
seseorang yang ada di ruang lingkup pergaulan manusia. Pada 
aspek ini peran human relation akan tampak dan diperlukan 
dalam usaha untuk meningkatkan etos kerja seseorang.  
3. Aspek persepsi, yaitu aspek yang berhubungan dengan sesuatu 
yang ada pada diri seseorsng yang berhubungan dengan 
perasaan, misalnya dengan rasa senang, rasa simpati, rasa 
cemburu, serta perasaan lain yang timbul dalam diri individu. 
Aspek ini akan berfungsi sebagai kekuatan yang menyebabkan 
seseorang memberikan perhatian atas persepsi pada sistem 
budaya organisasi dan aktivitas kerjanya.  
f. Macam- macam sikap kerja  
Dari beberapa macam-macam sikap kerja berikut salah satu 
macam sikap kerja :  
1. Sikap kerja yang efektif adalah suatu pekerjaan yang dapat 
diselesaikan tepat waktu, sesuai dengan rencana yang telah 
ditetapkan. Dengan kata lain, efektif adalah sampai tingkat 
apakah tujuan itu sudah dicapai dalam arti kualitas dan 
kuantitas.  
2. Sikap kerja yang efisien adalah perbandingan yang terbaik 





pendapatan. dengan kata lain, efisien adalah segala sesuatu 
yang dikerjakan dengan berdaya guna atau segala sesuatunya 
dapat diselesaikan dengan tepat, cepat, hemat dan selamat.  
3. Sikap prestatif adalah bersikap atau berperilaku kerja prestatif 
merupakan salah satu modal dasar untuk mencapai kesuksesaan 
dalam berwirausaha. Prestatif dalam hal ini mempunyai arti 
bahwa seorang yang berwirausaha mempunyai sikap yang 
selalu berambisi ingin maju dalam segala. 
3. Disiplin Kerja 
Disiplin KeDisiplin merupakan bentuk pengendalian diri 
pegawai dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat 
kesungguhan tim kerja di dalam sebuah organisasi, tindakan disiplin 
digunakan oleh organisasi untuk memberikan sanksi terhadap 
pelanggaran dari aturan-aturan kerja atau dari harapan-harapan. 
Sedang keluhan-keluhan digunakan oleh pegawai yang merasa hak-
haknya telah dilanggar oleh organisasi. Dengan kata lain, disiplin 
kerja pada pegawai sangat dibutuhkan, karena apa yang menjadi 
tujuan organisasi akan sukar dicapai bila tidak ada disiplin kerja.  
Pengertian Disiplin kerja Dibawah ini merupakan definisi 
menurut para ahli yang peniliti hasilkan dari pencarian di buku-buku 
yang telah ada : “ Menurut Terry (dalam Tohardi 2002) dalam Edy 
Sutrisno Disiplin merupakan alat penggerak Pegawai . Agar tiap 





ada disiplin yang baik. (Sutrisno, 2009:91) “ Menurut Singodimedjo 
(2002) dalam Edy Sutrisno Disiplin adalah sikap kesediaan dan 
kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati norma-norma 
peraturan yang berlaku di sekitanya, (Sutrisno, 2009 : 90 ) “ Menurut 
Henry Simamora Disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau 
menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur.“ 
Henry Simamora, (2005: 476).  
Dengan adanya definisi diatas dapat disimpulkan, Disiplin 
pada hakekatnya merupakan pembatasan kebebasan dari Pegawai dan 
pegawai. Disiplin dalam suatu perusahaan dapat ditegakkan apabila 
sebagian besar peraturan – peraturannya ditaati oleh sebagaian besar 
para Pegawai atau pegawainya. Dalam prakteknya untuk 
mengusahakan seluruh peraturan ditaati oleh setiap pegawai. Oleh 
karena itu dalam praktek bila suatu perusahaan telah dapat 
mengusahakan sebagian besar peraturan-peraturan ditaati oleh 
sebagian besar pegawainya maka sebenarnya disiplin sudah dapat 
ditegakkan. 
a. Bentuk Disiplin yang baik. 
Bentuk disiplin yang akan tercermin pada suasana, yaitu :  






2. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan 
dalam melakukan pekerjaan.  
3. Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk 
melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya  
4. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi  
                       di kalangan karyawan.  
5. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan.  
(Sutrisno,2009: 91 ) 
b. Tipe - Tipe Kegiatan Pendisiplinan 
Tipe kegiatan pendisiplinan terdiri dari 2 macam yaitu  
preventip dan korektip: 
- Disiplin preventip adalah kegiatan yang dilaksanakan 
untuk mendorong para karyawan agar mengikuti berbagai 
standar dan aturan, sehingga penyelenggaraan-
penyelenggaraan dapat dicegah. Sasaran pokoknya adalah 
untuk mendorong disiplin diri diantara para karyawan. 
Dengan cara ini para karyawan menjaga disiplin diri 
mereka bukan semata mata dipaksa manajemen. 
- Disiplin korektip adalah kegiatan yang diambil untuk 
menangani pelanggran terhadap aturan aturan dan mencoba 





Kegiatan korektip sering brupa bentuk hukuman dan 
disebut tindakan pendisiplinan (disciplinary action). 
Sebagai contoh, tindakan pendisiplinan bisa berupa 
peringatan atau sekorsing. Saasaran sasaran tindakan 
pendisiplinan hendaknya positip, bersifat mendidik dan 
mengoreksi, bukan tindakan negatif yang menjatuhkan 
karyawan yang berbuat salah. Maksud pendisiplinan adalah 
untuk memperbaiki kegiatan di waktu yang akan datang 
bukan menghukum  kegiatan di masa lalu. Pendekatan 
negatif yang bersifat meghukum biasanya mempunyai 
berbagai pengaruh sampingan yang merugikan, seperti 
hubungan emosional terganggu, absensi mengingkat dan 
ketakutan pada penyelia. (Handoko. 2001 : 208-209). 
Disiplin perlu ditegakkan dalam suatu perusahaan atau 
organisasi. Tanpa dukungan disiplin pegawai yang baik, 
sulit perusahaan untuk mewujudkan tujuannya dan pegawai 
perlu menyadari bahwa setiap organisasi kerja itu perlu 
diatur sedemikian rupa sehingga tidak semua keinginan dan 
kemauan perseorangan dapat dilakukan. Setiap Pegawai 
dipimpin untuk kerja secara teratur dan berusaha memenuhi 
tujuan kerja yang telah ditetapkan bersama. 
Berbagai sasaran tindakan pendisiplinan, secara singkat, adalah  





1. Untuk memperbaiki pelanggaran 
2. Untuk menghalangi para karyawan yang lain melakukan 
kegiatan-kegiatan yang serupa 
3. Untuk menjaga berbagai standar kelompok tetap konsisten dan 
efektip. 
Bentuk tindakan pendisiplinan yang terakhir adalah 
pemecatan. Tindakan ini sering dikatakan sebagai kegagalan 
manajemen dan departemen personalia, tetapi pandangan tersebut 
tidak realistik. Tidak ada manajer maupun karyawan yang 
sempurna, sehingga hampir pasti ada berbagai masalah yang tidak 
dapat dipecahkan. Kadang kadang lebih baik bagi seorang 
karyawan untuk pindah bekerja di perusahaan lain. Bagaimanapun 
juga, organisasi mempunyai batas kemampuan yang dapat 
dicurahkan untuk mempertahankan seorang karyawan jelek.  
Mengacu pada soejono (1997:81), terdapat empat dimensi 
yang digunakan untuk mengukur disiplin kerja yaitu:  
a) sikap tepat waktu dan kesanggupan para karyawan untuk 
datang dan pulang sesuai dengan waktu yang di tetapkan 
secara tertib dan teratur. 






c) sikap tanggung  jawab atau kesanggupan karyawan untuk 
senantiasa menyelesaikan tugas yang di bebankan    kepadanya 
sesuai sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab atas 
hasil kerja. 
d) sikap ketaatan terhadap aturan kantor untuk memakai seragam, 
menggunakan kartu tanda pengenal atau identitas, membuat 
ijin bila tidak masuk kantor dan lain lain sesuai aturan yang 
berlaku. 
Menurut Rivai (2004: 444) disiplin adalah suatu alat yang 
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan 
agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai 
suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 
sosial yang berlaku. Ditegaskan lebih lanjut bahwa disiplin 
karyawan memerlukan alat komunikasi, terutama pada peringatan 
yang bersifat spesifik terhadap karyawan yang tidak mau berubah 
sifat dan perilakunya.  
Davis (2000 : 366) sebagaimana dalam Mangkunegara (2001 
: 129) mengemukakan bahwa "Dicipline is management action to 
enforce organization standards". Berdasarkan pendapat Davis, 
disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen 
untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi. Mangkunegara 





untuk mengendalikan reaksi mereka terhadap keadaan yang tidak 
mereka senangi dan usaha seseorang untuk mengatasi 
ketidaksenangan itu. Disiplin di tempat kerja tidak hanya semata-
mata patuh dan taat terhadap sesuatu yang kasat mata, seperti 
penggunaan seragam kerja, datang dan pulang sesuai jam kerja, 
tetapi juga: 
Menurut Nitisemito (2002:77) bahwa disiplin adalah 
pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman 
organisasi, patuh dan taat terhadap sesuatu yang tidak kasat mata 
tetapi melibatkan komitmen, baik dengan diri sendiri ataupun 
komitmen dengan organisasi (kelompok kerja). Semua pegawai 
dalam berbagai bidang pekerjaan diharapkan harus mampu 
berupaya mencapai tujuan organisasi, Tetapi upaya pecapaian 
tujuan organisasi tersebut dapat terhambat dengan keberadaan 
pegawai yang kurang mampu, kurang cakap, tidak terampil atau 
pegawai yang tidak mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada 
waktunya.  
DPRD sebagai lembaga yang mengawasi peraturan daerah 
dan keputusan bupati dimaksudkan bahwa DPRD melakukan 
pengawasan terhadap peraturan daerah serta peraturan bupati. 
Setelah peraturan daerah itu dibuat bersama antara DPRD dan 
Bupati, maka DPRD masih perlu mengawasi atas berlakunya 





salah satu fungsi DPRD dalam kesinambungan pemerintahan 
daerah, sehingga peraturan daerah dapat berjalan dengan baik. 
Dari beberapa penjelasan diatas disimpulkan bahwa beberapa 
ukuran untuk mengukur disiplin kerja yang antara lain:  
1.  Kepatuhan karyawan pada jam kerja.  
2. Kepatuhan pelayanan pada perintah / instruksi dari pimpinan 
serta menaati peraturan dan tata tertib yang berlaku  
3. Menggunakan dan memelihara bahan – bahan dan alat – alat 
perlengkapan kantor dengan hati – hati.  
4. Berpakaian yang baik, sopan, dan menggunakan tanda – tanda 
pengenal instansi.  
5. Bekerja dengan mengikuti peraturan yang telah ditentukan oleh 
organisasi.  
Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang 
ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan 
perusahaan, dengan demikian bila peraturan atau ketetapan yang 
ada dalam perusahaan itu diabaikan atau sering dilanggar, maka 
karyawan mempunyai disiplin kerja yang buruk. Edy sutrisno 
(2009:86) Definisi lain disiplin adalah suatu sikap, perbuatan untuk 
selalu menaati tata tertib Anoraga (2006:80). 
Disiplin kerja juga merupakan sikap yang sangat diperlukan 





oleh setiap orang dalam usaha untuk meningkatkan kinerja guna 
mencapai tujuan organisasi. 
c. Indikator disiplin kerja  
Tingkat disiplin kerja seorang karyawan dalam suatu 
perusahaan dapat diketahui melalui indikator-indikator disiplin 
kerja. Pada dasarnya banyak sekali faktor yang dapat dijadikan 
sebagai indikator disiplin kerja karyawan, misalnya seperti yang 
dikemukakan oleh. Hasibuan (2016:194-198)  
a. Frekuensi kehadiran  
Frekuensi kehadiran adalah tingkat kehadiran karyawan setiap  
harinya di dalam perusahaan. Frekuensi kehadiran dapat 
diartikan pula dimana karyawan selalu datang dan pulang tepat 
pada waktunya.  
b. Tujuan dan kemampuan  
Tujuan (pekerjaan) yang akan dicapai harus realistis dan 
ditetapkan dengan jelas, serta dapat mengembangkan kreativitas 
karyawan. dengan kemampuan harus sesuai dengan kemampuan 
karyawan tersebut, sehingga dia akan melalukan pekerjaan 






c. Keteladanan pemimpin  
Pemimpin dapat menjadi faktor yang menentukan kedisiplinan 
karyawannya, karena seorang pemimpin biasanya dijadikan 
teladan dan panutan oleh para karyawannya, seperti perilaku 
jujur, adil, serta disiplin. 
d. Sanksi dan ketegasan  
Sanksi adalah salah satu cara yang dilakukan dalam memelihara 
kedispilinan karyawan. Dengan adanya sanksi, karyawan akan 
mempertimbangkan segala perilaku yang akan diperbuat. Sanksi 
harus ditetapkan berdasarkan pertimbangan logis, masuk akal, 
dan diinformasikan secara jelas kepada semua karyawannya.  
e. Keadilan  
Pada dasarnya dalam sifat manusia terdapat ego yang merasa 
dirinya penting dan ingin diperlukan sama dengan manusia yang 
lainnya, atas dasar tersebut maka seorang pemimpin harus 
bersikap adil kepada para karyawannya. 
f. Hubungan kemanusiaan 
Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama 
karyawan ikut menunjang dalam menciptakan kedisiplinan yang 






g. Balai jasa  
Balai jasa berperan serta dalam mempengaruhi kedisiplinan 
karyawan karena balai jasa akan memberikan kepuasan dan 
kecintaan karyawan tehadap perusahaan/pekerjaannya. untuk 
mewujudkan kedisiplinan karyawan yang baik, perusahaan 
harus mampu memberikan balas jasa yang sesuai kepada 
karyawannya. 
h. Kehadiran  
Seseorang yang dijadwalkan untuk bekerja harus datang atau 
hadir pada waktunya tanpa alasan apapun. 
i. Waktu kerja 
Waktu kerja didefinisikan waktu kerja sebagai jangka waktu 
saat pekerja yang bersangkutan harus hadir untuk memulai 
pekerjaan dan ia dapat meninggalkan pekerjaan, dikurangi 
waktu istirahat antara permulaan dan akhir kerja.  
j. Kepatuhan terhadap peraturan  
Serangkaian aturan-aturan yang dimiliki kelompok dalam 
organisasi boleh jadi merupakan tekanan bagi seseorang atau 
karyawan agar patuh dan itu akan membentuk keyakinan, sikap 
dan perilaku individu tersebut menurut standar kelompok yang 





k. Menyelesaikan pekerjaan dengan semangat kerja yang baik  
Artinya menyelesaikan pekerjaan dengan sungguh-sungguh 
sehingga dapat selesai sesuai dengan kebijakan organisasi 
tersebut. 
 


























































































































































































































































































































C. Kerangka Pemikiran 
Berdasarkan tinjauan dan telaah pustaka, maka dapat dibuat kerangka 
pemikiran teoritis tentang faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai, yaitu: 
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                                                     H2 
 
 




 :  Garis Simultan 




Sikap Kerja (X2) 





D. Perumusan Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara dari perumusan masalah yang   
sedang diteliti, dan dari masalah pokok yang dikemukakan diatas, berikut 
adalah jawaban atau dugaan sementara dalam penelitian ini, yaitu sebagai 
berikut: 
H1 :  Terdapat ada pengaruh Komunikasi interpersonal terhadap Disiplin 
kerja pada kantor sekretariat DPRD Kab. Tegal. 
H2 :  Terdapat ada pengaruh Sikap Kerja terhadap Disiplin Kerja pada 
kantor sekretariat DPRD Kab. Tegal .  
H3 :  Terdapat ada pengaruh Komunikasi Interpersonal dan Sikap Kerja 








A. Pemilihan Metode  
Jenis penelitian ini merupakan jenis penelitian Deskriptif dengan 
pendekatan Kuantitatif, karena dalam penelitian ini mendeskripsikan 
keadaan yang terjadi pada saat sekarang secara sistematis dan faktual 
dengan tujuan untuk memaparkan serta penyelesaian dari masalah yang 
diteliti. 
Menurut Arikunto (2010: 3) bahwa:“Penelitian Deskriptif adalah 
penelitian yang dimaksudkan untuk menyelidiki keadaan, kondisi atau hal-
hal lain yang sudah disebutkan, yang hasilnya dipaparkan dalam bentuk 
laporan penelitian. Peneliti tidak mengubah, menambah, atau mengadakan 
manipulasi terhadap objek atau wilayah penelitian. Peneliti hanya 
memotret apa yang terjadi pada diri objek atau wilayah yang diteliti, 
kemudian memaparkan apa yang terjadi dalam bentuk laporan penelitian 
secara lugas, seperti apa adanya.” 
Menurut Nawawi (1991:63) metode deskriptif adalah prosedur 
pemecahan masalah yang diselidiki dengan menggambarkan/melukiskan 
keadaan/subyek/obyek penelitian (seseorang, lembaga, masyarakat dan 






Jika dilihat dari segi metode penelitian maka penelitian ini 
menggunakan metode Survey. Sugiyono (2013:12) mengatakan bahwa 
metode survey adalah metode yang digunakan untuk mendapatkan data 
dari tempat tertentu yang alamiah (bukan buatan), tetapi peneliti 
melakukan perlakuan dalam pengumpulan data, misalnya dengan 
mengedarkan kuesioner, test, wawancara terstruktur, dan sebagainya. 
Penelitian ini termasuk dalam penelitian kuantitatif, Menurut 
Martono (2015:215) penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang 
menggunakan metode kuantitatif, yaitu sebuah metode penelitian yang 
bertujuan menggambarkan fenomena atau gejala sosial secara kuantitatif 
atau menjelaskan bagaimana fenomena atau gejala sosial yang terjadi di 
masyarakat saling berhubungan satu sama lain. 
B. Lokasi penelitian dan waktu penelitian 
1. Lokasi penelitian 
Penelitian ini dilakukan di Kantor Sekretariat DPRD Kab.Tegal 
yang berlokasi di Jl.Dr. Soetomo, No. 1, Dukuhwringin, Slawi, Tegal, 
Jawa Tengah 52419. 
2. Waktu penelitian  
Penelitian dilaksanakan saat semester genap tahun ajaran 2014/2015 






C. Teknik Pengambilan populasi dan sampel  
1. Populasi 
Populasi adalah jumlah dari objek (satuan-satuan atau individu-
individu) yang karakteristiknya hendak diduga (Djarwanto, 1998 :1) 
dan populasi juga mengacu kepada keseluruhan orang, kejadian atau 
suatu hal minat yang ingin peneliti investigasi (Sekaran, 2006 : 13), 
maka populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Kantor 
Sekretariat DPRD Kab.Tegal yang berjumlah 33 pegawai. 
2. Sampel 
Menurut Sugiyono (2016:90), pengertian sampel adalah bagian 
dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. 
Sementara teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh. 
Menurut sugiyono (2016:96), sampling jenuh merupakan teknik 
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 
sampel. Adapun tujuan pemakaian teknik ini adalah peneliti ingin 
membuat wilayah generalisasi dengan tingkat kesalahan yang semakin 
kecil. Istilah lain dari sampel jenuh adalah sensus, dimana semua 
anggota populasi dijadikan sampel. Dengan demikian maka jumlah 









D . Definisi Konseptual dan Definisi Operasional 
 1. Definisi Konseptual 
  Nazir (2003:126) mengatakan bahwa definisi konseptual atau 
konstitutifyaitu suatu definisi yang diberikan suatu konstrak dengan 
menggunakan konstrak yang lain, misalnya mempunyai konsep. 
a.  Komunikasi interpersonal (X1) 
Komunikasi merupakan aktivitas yang paling mendasar dari 
manusia. Dengan berkomunikasi, manusia dapat saling 
berhubungan antara satu dengan yang lainnya baik dalam 
kehidupan pribadi maupun dalam masyarakat. 
b.  Sikap kerja (X2) 
Sikap karyawan bekerja dalam organisasi perusahaan sangat 
menentukan berhasil atau tidaknya kehidupan pribadi atau karir. 
Karena sikap atau gaya kerja yang baik merupakan kebutuhan 
dalam meniti karir, sedangkan sistim kerja yang baik merupakan 
kebutuhan bagi organisasi perusahaannya.  
c. Disiplin kerja (Y) 
Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada 
pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, 





perusahaan itu diabaikan atau sering dilanggar, maka pegawai 
mempunyai disiplin kerja yang buruk. 
2. Definisi Operasional 
 Nazir (2003:126) mengatakan bahwa definisi operasional adalah 
suatu definisi yang diberikan kepada suatu variabel atau konstrak 
dengan cara memberikan arti, atau menspesifikasikan kegiatan ataupun 
memberikan suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur 
konstrak atau variabel. 
 Objek permasalahan dalam penelitian ini agar dapat dipahami 
maka diperlukan pendefinisi variabel secara operasional : 
Tabel 2 
Operasional Variabel 



















 Kehadiran  1.  Hadir secara  
fisik 
2.  Hadir secara 
emosional 
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Adopsi  1.  Kejadian 
berulang ulang 
2.  Peristiwa terus 
menerus 





 Diferensiasi Bertambahnya 
pengalaman  
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logis, masuk akal, 
dan informasi.  
4  
 Keadilan  pemimpin harus 








2. suasana kerja 
nyaman.  
6  
 Balai jasa  1.  kepuasaan 
antar 
perusahaan.  
2.  kepuasaan   
antar 
pekerjaan. 

















 Waktu kerja  1.  Meninggalkan 
pekerjaan. 
2.  Waktu 
istirahat. 









2.  Waktu 
terhadap sikap 
organisasi.  
















E. Teknik Pengumpulan Data 
 Pengumpulan data ini dilakukan dengan menggunakan teknik skala Likert, 
dengan berbagai cara sebagai berikut : 
1. Observasi 
Merupakan metode pencatatan dan pengamatan secara sistematik terhadap 
gejala atau suatu fenomena yang diselidiki. Dalam pencatatan dan 
pengamatan ini dilakukan dalam upaya pencarian data pada kantor 








Merupakan cara pengumpulan data dengan jalan tanya jawab sepihak yang 
dikerjakan dengan sistematik dan berlandaskan pada suatu tujuan 
penelitian. Wawancara ini dilakukan dengan bagian personalia di kantor 
sekretariat DPRD kab.Tegal. 
3. Kuesioner 
Merupakan metode surat menyurat karena hubungan dengan responden 
dan dilakukan melalui daftar pertanyaan. Kuisoner dibagikan kepada 
pegawai yang ada di kantor sekretariat DPRD kab.Tegal. 
4.   Instrumen Penelitian 
 Instrumen penelitian adalah mengumpulkan data tentang aktualisasi diri, 
dan komitmen kerja terhadap prestasi kerja, untuk menguji hipotesis, di 
perlukan data yang benar, cermat, serta akurat karena bahasan hasil 
penguji hipotesis tergantung pada kebenaran dan ketepatan data. 
Dalam penelitian ini di gunakan uji coba angket yang di harapkan sebagai 
alat ukur penelitian yang digunakan untuk mencapai kebenaran. angket 
yang digunakan adalah skala likert, jawaban dari responden dibagi dalam 5 
kategori penilaian diman masing-masing pertanyaan di beri skor 1 sampai 
5, antara lain:  
 Jawaban  skor 
 Sangat setuju   5 
 Setuju  4 





 Tidak setuju  2 
 Sangat tidak setuju 1 
 
F.  Analisis Data dan  Uji Hipotesis  
1. Analisis Data  
a. Uji Validitas 
Menurut Ghozali (2018:51), uji validitas digunakan untuk 
mengukur sah atau valid tidaknya kuesioner. Kuesioner dikatakan 
valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan 
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 
  b.  Uji reliabilitas  
  Menurut Ghozali (2018:45-46) reliabilitas adalah alat untuk 
mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel 
atau konstruk. Kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 
seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau handal dari 
waktu ke waktu. 
Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan dua cara yaitu :  
1) Repeated Measure atau pengukuran ulang, dimana seseorang akan 
diberikan pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan 
kemudian dilihat apakah responden konsisten dengan jawabannya. 
2) One shot atau pengukuran sekali saja, yaitu pengukuran yang 
hanya sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan 





2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Menurut Ghozali (2018:161), uji normalitas bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau 
residual memiliki distribusi normal.Untuk dapat mendeteksi apakah 
residual berdistribusi normal atau tidak dalam penelitian ini adalah 
dengan cara melihat nilai signifikansi pada tabel Kolmogorof – 
Smirnov. Untuk uji statistik non-parametik Kolmogrov-Smirnov (K-S), 
dasar pengambilan keputusannya adalah : 
1) Jika nilai Asymp Sig (2-tailed) < 0,05 artinya data residual tidak 
berdistribusi normal. 
2)  Jika nilai Asymp Sig (2-tailed) > 0,05 artinya data residual 
berdistribusi normal. 
b.  Uji Multikolonieritas 
 Menurut Ghozali (2018:107), uji multikolonieritas bertujuan untuk 
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar 
variabel bebas (independen).Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara variabel independen.Jika variabel independen 
saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. 
Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi 





 Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas didalam 
model regresi adalah multikolonieritas dilihat dari (1) nilai tolerance 
dan lawannya, (2) variance inflation factor (VIF). Kedua ukuran ini 
menunjukkan setiap variabel independen manakah yang dijelaskan 
oleh variabel independen lainnya.Dalam pengertian sederhana setiap 
variabel independen menjadi variabel dependen (terikat) dan diregres 
terhadap variabel independen lainnya.Tolerance mengukur variabilitas 
variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel 
independen lainnya. 
 Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi 
(karena VIF=1/Tolerance). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk 
menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai Tolerance ≤ 0,10 
atau sama dengan nilai VIF ≥ 10. 
c.  Uji Heteroskedastisitas 
 dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 
disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas.Kebanyakan 
ada crossection mengandung situasi heteroskedastisitas karena data ini 







3. Analisis Regresi Linier Berganda 
  Analisis regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
regresi linear berganda. Menurut (Sugiyono, 2010:277) analisis regresi 
liner berganda adalah merampalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) 
variabel yang diuji dengan tingkat signifikansi sebesar 0,05. Analisis 
regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui atau memperoleh 
gambaran mengenai pengaruh Komunikasi Interpersonal dan Sikap Kerja 
terhadap Disiplin Kerja. Adapun rumus dari model regresi linear 
berganda adalah sebagai berikut : 
Ŷ= α  + β1X1 + β2X2+∑𝑒 
Keterangan : 
Ŷ   = Disiplin Kerja  
α   = konstanta 
β1, β2,  = koefisien regresi 
X1   = Komunikasi Interpersonal  
X2   = Sikap Kerja 
∑𝑒  = tingkat kesalahan atau tingkat gangguan. 
4. Uji Hipotesis 
Hipotesis merupakan pernyataan-pernyataan yang menggambarkan 
suatu hubungan antara dua variabel yang berkaitan dengan suatu kasus 
tertentu dan merupakan anggapan sementara yang perlu diuji 





bahwa hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan 
masalah, oleh karena itu rumusan masalah biasanya disusun dalam 
bentuk kalimat pertanyaan, belum jawaban yang empirik dengan data 
atau  dapat diuji yang diperoleh melalui pengumpulan data. 
 a. Uji T (Uji Parsial/individu) 
 Menurut Ghozali (2018:98), uji statistik t digunakan untuk menguji 
signifikansi variasi hubungan antara variabel independen dan 
dependen, apakah variabel independen yaitu Komunikasi 
Interpersonal dan Sikap Kerja benar-benar berpengaruh secara 
individual terhadap variabel dependen yaitu Disiplin Kerja. Langkah-
langkah yang dilakukan antara lain: 
1) Menentukan Formulasi Hipotesis 
Rumusan hipotesis nihil dan alternative untuk variabel 
Komunikasi Interpersonal terhadap Disiplin Kerja. 
H0 :β1 = 0 artinya Komunikasi Interpersonal tidak 
berpengaruh terhadap Disiplin 
Kerja. 
H1 :β1 ≠ 0 artinya Komunikasi interpersonal berpengaruh 
terhadap Disiplin Kerja. 
Rumusan hipotesis nihil dan alternative untuk variabel 





H0 :β2 = 0 artinya Sikap Kerja tidak berpengaruh terhadap 
Disiplin Kerja. 
H1 :β2 ≠ 0 artinya Sikap Kerja berpengaruh terhadap 
Disiplin Kerja. 
2) Taraf Signifikan 
Untuk menguji taraf signifikan akan di gunakan uji t 
dua pihak dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 
95% ( α = 0,05 ). 
3) Kriteria Pengujian H1 
4) Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak H0 adalah: 
H0 di terima jika = -t α/ 2≤ t ≤ tα/2 
H0 di tolak jika = t >α/ 2 atau t < -t α/2 
5) Menghitung nilai t hitung 
Adapun untuk menguji signifikan menggunakan 
rumus sebagai berikut: 





t = besarnya t hitung  
r = Nilai korelasi 







H0 : di terima atau di tolak 
b.  Uji F (Simultan/Bersama-sama) 
   Menurut Ghozali (2016:96) Uji F adalah pengujian koefisien 
regresi secara uji serentak, yaitu uji statistik bagi koefisien regresi yang 
serentak atau bersama-sama mempengaruhi Y.  
Dalam penelitian ini uji signifikansi simultan yaitu untuk mengetahui 
signifikansi pengaruh variable dependen Komunikasi Interpersonal dan 
Sikap Kerja terhadap Disiplin Kerja. 
1) Formulasi Hipotesis 
Rumusan hipotesis statistik dan hipotesis alternatirnya 
H0; β1; β2 = 0 artinya Komunikasi Interpersonal dan Sikap 
Kerja secara bersama-sama tidak 
berpengaruh terhadap Disiplin 
Kerja. 
H1 ; β1; β2 ≠ 0 artinya Komunikasi Interpersonal dan Sikap 
Kerja secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap Disiplin 
Kerja. 
2) Level Of Significance 
Level Of Significance yaitu untuk mengetahui 





menggunakan tingkat signifikan sebesar 0,05 atau (α = 
5%). 
3) Kriteria Pengujian Hipotesis 
Jika nilai F hitung > 5% maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
Jika nilai F hitung < 5% maka H0 diterima dan Ha ditolak. 






r = Koefisien korelasi berganda 
n = Banyaknya data 
k = Banyaknya Variabel bebas 
c. Koefisien Determinasi 
Menurut Ghozali (2016:95), koefisien determinasi (R²) pada 
intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan 
variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol 
dan satu.Nilai R² yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. 
Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel dependen.Secara umum koefisien 
determinasi untuk data silang (crossection) relative rendah karena adanya 





data runtun waktu (time series) biasanya mempunyai nilai koefisien 




HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1.  Sejarah Kantor Sekretariat DPRD 
Lembaran perjalanan sejarah tentang keberadaan Dewan Perwakilan 
Rakyat Daerah (DPRD) kabupaten Tegal, setidaknya diawali pada eara 
1955-an. Saat itu, pesta rakyart atau Pemilihan Umum (pemilu) kali 
pertama diselenggarakan oleh pemerintahan rezim Orde Lama (Orla). 
Tentu, sejumlah Partai Politik (Parpol) yang ikut pemilu didominas oleh 
parpol bergaris nasionalis dan agamis. Memasuki zaman DPRD 
Sementara (DPRD-GR) ditahun 1960-an, pemimpin dewan di 
Kabupaten Tegal memang dikuasai oleh para politisi dari kalngan 
nasionalis, yakni Partai Nasional Indonesia (PNI). Partai yang didirikan 
oleh Bapak Proklamator dan Bapak Presiden RI Pertama, Dr.Ir. H. 
Soekarno alias Bung Karno itu, mampu mendudukan kader-kadernya 
untuk menjadi pimpinan dewan. 
Hal itu disimak dengan kepemimpinan dewan yang kala itu 
dipegang oleh kalangan nasionalis. Pada pemilu-pemilu di orde baru 
Orde Baru (Orba), peta politik di Kabupaten Tegal mulai berubah. 
Pada pemilu-pemilu orba tersebut, parpol yang mendominasi adalah 
kekuatan politik Golongan Karya (Golkar) yang awalnya bernama 





orba itu ada tiga kekuatan parpol, yakni Golkar, Partai Demokrasi 
Indonesia (PDI), dan Partai Persatuan Pembangunan (PPP). Dari tiga 
parpol itu, PDI dan PPP merupakan gabungan dari sejumlah parpol 
yang memfungsikan dalam satu wadah kekuatan politik. Segaris 
dengan itu, sejak adanya DPRD-S dan DPRD-GR, aktivitas para wakil 
rakyat di Kabupaten Tegal dipindah ke kota slawi atau persisnya 
berada pada kompleks Brigade Infranteri 4 (Brigif 4). Saat 
pemindahan gedung dewan dari pendopo Kota Tegal ke kompleks 
Brigif itu, pimpinan dewan dijabat oleh Mardjono. Kemudian pada 
1990, gedung DPRD Kabupaten Tegal secara resmi dipindahkan ke 
gedung baru, yakni kompleks Kantor Pemerintahan Kabupaten 
(pemkab) Tegal yang berada di kawasan Dukuh Ringin, Kelurahan 
Slawi, Kecamatan Slawi. Proses pemindahan gedung tersebut 
berbarengan dengan pemindahan kantor pemerintahan yang 
dipusatkan di kota slawi. Salah satu tokoh masyarakat Kabupaten 
Tegal, H. Moch. Marsinggih Marnadi, 72 tahun, mengatakan bahwa 
saat pemindahan ibu kota ke kota slawi merupakan tonggak sejarah 
baru bagi seluruh masyarakat kabupaten tegal.  
2.   Visi dan Misi Kantor Sekretariat DPRD  
a.  Visi  
Terwujudnya tata kelola Sekretariat DPRD yang Efektif, Efesien 






b.  Misi  
1.  pengingkatan kualitas sumber daya aparatur Sekretariat DPRD 
melalui pengingkatan pendidikan dan pelatihan secara internal 
dan eksternal. 
2.  mendukung terciptanya hubungan yang harmonis antara 
eksekutif dan legislatif.  
3.  menumbuhkembangkan semangat kebersamaan, rasa memiliki 
dan  tanggungjawab yang tinggi terhadap tugas yang diemban.  
4.  meningkatkan pelayanan secara profesional kepada pimpinan 
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B. Hasil Penelitian 
1.  Gambaran Umum Responden  
Pengumpulan data dengan penyebaran kuesioner kepada 33 
responden dan kuesioner yang kembalipun sebanyak 33 kuesioner. 
Adapun kuesioner yang diberikan berkenaan mengenai komuniksasi 
interpersonal dan sikap kerja terhadap disiplin kerja. Kueisoner diisi 
oleh seluruh karyawan Sekretariat DPRD Kab.Tegal dengan cara 
memberikan tanda centang pada jawaban sesuai dengan pendapat 
masing-masing responden. Berikut data kuesioner yang telah 
dikumpulkan, maka dapat dilihat profil responden berdasarkan jenis 
kelamin, pendidikan terakhir dan umur sebagai berikut : 
Tabel 3 
Profile Responden 












a. 25-35 Tahun 
b. 35-40 Tahun 
c. 40-45 Tahun 





































Berdasarkan tabel diatas mengenai gambaran umum responden 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden penelitian ini adalah 
laki-laki yaitu sebanyak 27 orang (89%) dan responden yang berjenis 
kelamin perempuan sebanyak 6 orang (11%). Selain itu dijelaskan juga 
mengenai pendidikan terakhir responden, yang terbanyak pada tingkat 
ini yaitu responden yang pendidikan terakhirnya SMA/SMK/MA 
sebanyak 12 orang (39%), untuk responden yang berpendidikan S1 ada 
14 orang (46%) dan karyawan yang berpendidikan S2 7 (15%). 
Proporsi responden terbesar pada kelompok usia 35-40 tahun yaitu 
sebanyak 13 orang (43%), sedangkan kategori responden yang paling 
sedikit berada pada usia 25-35 yang berjumlah 5 orang (11%). 
2.   Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
 Sebelum data hasil penelitian dianalisis lebih lanjut, terlebih 
dahulu diuji validitas dan reliabilitasnya untuk mengetahui apakah alat 
ukur yang digunakan berupa item pertanyaan yang diajukan kepada 
respoden dapat mengukur secaracermat, cepat dan tepat apa yang ingin 
diukur pada penelitian ini. 
a.  Hasil Pengujian Validitas 
Pengujian validitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat 
ukur yang dirancang dalam bentuk kuesioner benar-benar dapat 
menjalankan fungsinya. Dalam pengujian validitas bertujuan 





kuesioner dapat mengukur variabel yang ada. Pengujian validitas 
ini dilakukan dengan mengkorelasi skor jawaban responden dari 
setiap pernyataan. Nilai R hitung dibandingkan dengan nilai R 
tabel, apabila R hitung > R table maka dapat disimpulkan bahwa 
data tersebut valid. Jumlah uji validitas dalam penelitian ini 
menggunakan 33 responden, dengan jumlah sampel 33 (df=N-2) 
dengan tingkat signifikan 0,05 maka dapat diketahui R table = 
0.3440  (Ghozali, 2016:52-55). 
Berdasarkan uji validitas yang dilakukan terhadap 
pernyataan kuesioner dari variabel komunikasi interpersonal, 
sikap kerja dan disiplin kerja adalah sebagai berikut :  
Tabel 4 
Uji Validitas Variabel Komunikasi Interpersonal 
Butir Pertanyaan Rhitung R tabel Keterangan 
Pernyataan 1 0.614 0.3440 Valid 
Pernyataan 2 0, 570 0.3440 Valid 
Pernyataan 3 0, 779 0.3440 Valid 
Pernyataan 4 0,626 0.3440 Valid 
Pernyataan 5 0,717 0.3440 Valid 
Pernyataan 6 0,751 0.3440 Valid 
Pernyataan 7 0,667 0.3440 Valid 
Pernyataan 8 0,444 0.3440 Valid 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa pernyataan 1 
sampai pernyataan 8  pada jumlah sampel (N) sebanyak 33, hal 





Sehingga semua pernyataan dari variabel komunikasi 
interpersonal dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.  
 
Tabel 5 
Uji Validitas Variabel Sikap Kerja 
Butir pertanyaan R hitung R table Keterangan 
Pernyataan 1 0, 795 0.3440 Valid 
Pernyataan 2 0, .852 0.3440 Valid 
Pernyataan 3 0,683 0.3440 Valid 
Pernyataan 4 0,738 0.3440 Valid 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa pernyataan 1 
sampai pernyataan 4 pada jumlah sampel (N) sebanyak 33, hal itu 
dinyatakan valid karena nilai R hitung lebih besar dari 0,3. 
Sehingga semua pernyataan dari variabel sikap kerja dapat 
digunakan sebagai instrumen penelitian. 
Tabel 6 
Uji Validitas Disiplin Kerja 
Butir Pertanyaan R hitung R table Keterangan 
Pernyataan 1 0, .660 0.3440 Valid 
Pernyataan 2 0,699 0.3440 Valid 
Pernyataan 3 0,731 0.3440 Valid 
Pernyataan 4 0,692 0.3440 Valid 
Pernyataan 5 0,509 0.3440 Valid 
Pernyataan 6 0,891 0.3440 Valid 
Pernyataan 7 0,569 0.3440 Valid 
Pernyataan 8 0,572 0.3440 Valid 
Pernyataan 9 0,523 0.3440 Valid 
Pernyataan 10 0,779 0.3440 Valid 
Pernyataan 11 0,810 0.3440 Valid 





Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa pernyataan 1 
sampai pernyataan 11  pada jumlah sampel (N) sebanyak 33, hal 
itu dinyatakan valid karena nilai R hitung lebih besar dari 0,3. 
Sehingga semua pernyataan dari variabel disiplin kerja dapat 
digunakan sebagai instrumen penelitian. 
b. Hasil Pengujian Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan suatu ukuran kestabilan dan 
konsisten responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan 
pernyataan yang merpakan suatu variabel dan disusun dalam 
bentuk kuesioner. Uji reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-
sama terhadap butir pertanyaan untuk lebih dari satu variabel. 
Adapun dasar pengambilan keputusannya adalah suatu instrumen 
yang tediri dari beberapa item butir pernyataan akan dapat 
dipercaya atau reliabel apabila nilai Cronbach Alpa diatas 0,70 
(Ghozali, 2016:47-48).  
Berikut ini hasil pengujian reliabilitas untuk variabel 
komunikasi interpersonal, sikap kerja dan disiplin kerja adalah 
sebagai berikut. 
Tabel 7 
Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner 






0,753 0,70 Reliabel 
Sikap Kerja  0, 767 0,70 Reliabel 
Disipli Kerja 0, 865 0,70 Reliabel 





Dari hasil perhitungan reliabilitas diperoleh R hitung untuk 
variabel komunikasi interpersonal (X1) sebesar 0,753, sikap kerja 
(X2) sebesar 0,767 dan disiplin kerja (Y) sebesar 0,865. Semua 
variabel diatas memperoleh nilai reliabilitas lebih besar 
dibandingkan 0,70. Artinya instrument variabel komunikasi 
interpersonal (X1), sikap kerja (X2) dan disiplin kerja (Y) 
dinyatakan reliabel. Dengan demikian, kuesioner tersebut dapat 
digunakan sebagai instrumen penelitian. 
3.   Uji Asumsi Klasik  
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki 
distribusi normal, melalui Kolmogrov-Smirnovdapat diperoleh 
dasar pengambilan keputusan jika nilai sig > 0,05 maka data 
berdistribusi normal dan sig < 0,05 maka data tidak berdistribusi 























Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan hasil output pengolahan data uji normalitas 
dengan menggunakan rumus Kolmogrov-Smirnov Test 
sebagaimana tertera pada tablel diatas, maka diperoleh nilai 
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 atau lebih besar dari 0,05. 










Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 3.84254415 
Most Extreme Differences Absolute .118 
Positive .057 
Negative -.118 
Test Statistic .118 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 





b. Uji Multikolonieritas 
Menurut Ghozali (2016:103-104) uji multikolonieritas 
bertujuan untuk menguji apakah pada model persamaan regresi 
telah ditemukan korelasi ataukah tidak antar sesama variabel bebas 
(independen). Model regresi yang baik seharusanya tidak terjadi 
korelasi diantara variabel independen.Apabila terdapat variabel 
independen yang saling berkorelasi, dapat dikatakan variabel-
variabel tersebut tidak ortogonal. Variabel ortogonal merupakan 
variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel 
independen sama dengan nol. 
Multikolonieritas juga dapat dilihat (1) nilai tolerance, (2) 
Variance Inflation Factor (VIF). Kedua ukuran tersebut 
menunjukkan bahwa setiap variabel independe manakah yang 
dijelaskan variabel independen yang lain. Cara pertama, jika nilai 
tolerance > 0,10 maka tidak terjadi multikolonieritas dalam model 
regresi dan jika nilai tolerance< 0,10 maka terjadi multikolonieritas 
dalam regresi. Cara kedua, jika nilai VIF < 10 maka tidak terjadi 
multikolonieritas dalam regresi, jika > 10 maka terjadi 















1 (Constant)   
Komunikasi interpersonal .777 1.288 
SikapKerja .777 1.288 
a. Dependent Variable: DisiplinKerja 
 
Berdasarkan hasil output uji multikolonieritas pada model 
regresi seperti yang tertera pada tabel diatas, diperoleh data bahwa 
nilai toleranceon komunikasi interpersonal sebesar 0,777, dan 
sikap kerja sebesar 0,777. Semua nilai tolerance tersebut masing-
masing biaya > 0,10. Sementara nilai dari VIF komunikasi 
interpersonal sebesar 1,288, dan sikap kerja sebesar 1,288. Semua 
nilai VIF tersebut, masing-masing < 10,00. Sehingga dapat 
diperoleh suatu kesimpulan bahwa model regresi dalam penelitian 
ini tidak terjadi gejala multikolonieritas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Menurut Ghozali (2016:134) uji heteroskedastisitas bertujuan 
untuk menguji apakah model regresi terjadi ketidaksamaan 
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 
Jika variance dari residual satu ke pengamatan yang lain tetap, 
maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 





yang memenuhi syarat heteroskedastisitas dan dalam penelitian 
metode yang digunakan untuk menguji menggunakan grafik 
scatterplot dan analisisnya adalah sebagai berikut : 
1. Jika terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang ada 
membentuk pola tertentu yang teratur (seperti bergelombang, 
melebar kemudian menyempit), maka keadaan demikian 
mengidentifikasikan adanya gejala heteroskedastisitas. 
2. Jika tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik menyebar 
di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka keadaan 









Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan hasil output uji heteroskedastisitas pada model 





titik-titik menyebar membentuk pola yang tidak jelas atau titik-titik 
tidak membentuk pola tertentu serta penyebaran titik-titik tersebut 
berada diatas dan dibawah angka 0 dan sumbu Y. Dengan demikian 
dapat diambil suatu kesimpulan bahwa model persamaan regresi 
tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 
4.  Hasil Analisis Linier Berganda 
Analisi regresi linier berganda bertujuan untuk mengetahui 
tingkat hubungan antara variabel independen secara bersama-sama 
terhadap variabel dependen. 
Tabel 1O 









T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 21.365 7.942  2.690 .000 
Komunikasi 
interpersonal 
.476 .254 .331 1.877 .004 
Sikap Kerja .595 .375 .280 1.587 .001 
a. Dependent Variable: Disiplin Kerja 
 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Pada kolom Unstandardized Coefficients (kolom B), tertera 
nilai constanta sebesar 21,365, koefisien komunikasi interpersonal 





ditulis persamaan regresi menjadi bentuk persamaan sebagai 
berikut : 
Y = 21,365 + 0,476X1 + 0,595X2 +e 
Dari persamaan diatas dapat dijelaskan bahwa : 
Nilai konstanta sebesar 21,365 artinya jika variable independen 
yaitu komunikasi interpersonal, dan sikap kerja maka disiplin kerja 
adalah sebesar 21,365 satuan. 
5.  Hasil Uji Hipotesis 
a. Hasil Uji F (Uji Simultan) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua 
variabel independen atau bebas dalam model terdapat pengaruh 
terhadap variabel dependen atau terikat secara bersama-sama. 
Untuk dapat mengetahui apakah variabel independen 
mempengaruhi secara bersama-sama variabel dependen maka 
digunakan tingkat signifikan sebesar 0,05 (Ghozali, 2016:96). 
Adapun kriteria diterima atau ditolaknya hipotesis adalah sebagai 
berikut : 
1. Jika nilai signifikan < 0,05, maka hipotesis diterima 
(koefisien regresi signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel 
dependen. 
2. Jika nilai signifikan > 0,05, maka hipotesis ditolak (koefisien 















Square F Sig. 
1 Regression 179.697 2 89.849 5.705 .004b 
Residual 472.485 30 15.749   
Total 652.182 32    
a. Dependent Variable: Disiplin Kerja 
b. Predictors: (Constant), Sikap Kerja, Komunikasi interpersonal 
 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Hasil pengujian hipotesis pengaruh komunikasi interpersonal 
dan sikap kerja terhadap disiplin kerja pada kantor sekretariat 
DPRD Kabupaten Tegal adalah signifikan, ini dibuktikan pada 
tabel diatas yang mana nilai signifikan adalah 0,004 atau < 0,05. 
Oleh karena itu, keputusan hipotesis diterima karena nilai 
signifikan sebesar 0,004. Sehingga komunikasi interpersonal dan 
sikap kerja memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap 
disiplin kerja pada kantor sekretariat DPRD Kabupaten Tegal. 
b. Hasil Uji Statistik t (Uji Parsial) 
Menurut Ghozali (2016:97) uji statistik t pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen 





Pada penelitian ini pengujian dengan menggunakan signifikan level 
0,05 (α = 5%). Adapun kriteria diterima atau ditolaknya hipotesis 
adalah sebagai berikut : 
1) Jika nilai signifikan < 0,05 maka hipotesis diterima. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel independen berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel dependen. 
2) Jika nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak. Hal ini 
menunjukkan variabel dependen tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel independen. 
Tabel 12 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 21.365 7.942  2.690 .000 
Komunikasi 
interpersonal 
.476 .254 .331 1.877 .004 
Sikap Kerja .595 .375 .280 1.587 .001 
a. Dependent Variable: Disiplin Kerja 
       Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan data yang terdapat pada tabel diatas 
diperoleh suatu kesimpulan sebagai berikut : 
1. Variabel komunikasi interpersonal memiliki nilai koefisien  





dapat di simpulkan bahwa variabel Komunikasi 
Interpersonal berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Disiplin Kerja pada Kantor Sekretariat DPRD Kab.Tegal. 
Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan 0,004 < 0,005 
atau hipotesis diterima.  
2. Variabel sikap kerja memiliki nilai koefisien  regresi sebesar 
0,595 dengan nilai signifikan 0,001. maka dapat di 
simpulkan bahwa variabel sikap kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Disiplin Kerja pada Kantor 
Sekretariat DPRD Kab.Tegal. Hal ini dibuktikan dengan 
nilai signifikan 0,001 < 0,005 atau hipotesis diterima.  
c.  Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi pada hakekatnya mengukur 
seberapa besar kemampuan persamaan model dalam 
menerangkan variasi yang terdapat pada variabel 
dependen.Nilai R² terletak antara 0 sampai 1 (0 ≤ R² ≤ 1) 
Koefisien determinasi dapat dihitung untuk mengetahui 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Jika 
proses mendapatkan nilai R² yang tinggi adalah baik, tetapi jika 








Uji Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 






1 .525a .276 .227 3.969 
a. Predictors: (Constant), Sikap Kerja, Komunikasi 
interpersonal 
b. Dependent Variable: Disiplin Kerja 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan tabel diatas, didapat nilai koefisien 
determinasi sebesar 0,227 atau 22,7%. Hal ini menunjukkan 
bahwa variabel disiplin kerja dipengaruhi oleh variabel 
komunikasi interpersonal dan sikap kerja sebesar 22,7%. 
Sedangkan sisanya 77,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak dijelaskan dalam penelitian ini. 
Implikasi koefisien determinasi penelitian ini 22,7% 
dikatakan relatif kecil, hal ini disebabkan dari perbedaan 
pemikiran responden-responden dalam menangkap maksud 











Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti maka 
diperoleh suatu hasil penelitian sebagai berikut : 
1. Pengaruh komunikasi interpersonal dan sikap kerja terhadap 
disiplin kerja  
Variabel komunikasi interpersonal dan sikap kerja memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja. Hasil dari hipotesis 
uji F nilai signifikansi F hitung yaitu 0,004 < 0,05 yang artinya 
hipotesis diterima. Sehingga komunikasi interpersonal dan sikap kerja 
memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap disiplin kerja. 
Berdasarkan nilai koefisien determinasi (Adjusted R2) diketahui 
bahwa komunikasi interpersonal dan sikap kerja memberikan pengaruh 
atau kontribusi terhadap disiplin kerja sebesar 22,7% dan sisanya 
sebesar 77,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan 
dalam penelitian ini. Besarnya Adjusted R Square membuktikan bahwa 
komunikasi interpersonal dan sikap kerja mampu memberikan 
kontribusi terhadap disiplin kerja. Hal ini sesuai dengan pendapat 
Penelitian ini diperkuat dengan penelitian terdahulu oleh Siswoyo 
Haryono, dkk (2012) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh 
secara signifikan antara komunikasi interpersonal dan sikap kerja 
terhadap disiplin kerja. 
Implikasi hasil dari penelitian ini menyebutkan bahwa 





mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan 
para pegawai sesuai dengan yang diinginkan perusahaan. Pegawai 
yang telah dilatih akan memiliki kemampuan yang lebih baik, sehingga 
pegawai mampu bekerja secara efektif dan efisien. 
2. Pengaruh Komunikasi Interpersonal terhadap Disiplin Kerja 
Variabel komunikasi interpersonal memiliki nilai koefisien  
regresi sebesar 0,476 dengan nilai signifikan 0,004. maka dapat di 
simpulkan bahwa variabel Komunikasi Interpersonal berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja pada Kantor 
Sekretariat DPRD Kab.Tegal. Hal ini dibuktikan dengan nilai 
signifikan 0,004 > 0,005 atau hipotesis diterima.  
Hasil penelitian ini selaras dengan teori yang dijelaskan oleh 
siswoyo haryono, dkk (2012) bahwa pelatihan merupakan proses 
pembelajaran yang melibatkan perolehan keahlian, konsep, 
peraturan, atau sikap untuk meningkatkan disiplin kerja. 
Implikasi hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa komunikasi 
interpersonal harus selalu diterapkan agar dapat saling berhubungan 
antara satu dengan lainnya baik dalam kehidupan pribadi maupun 
organisasi. komunikasi interpersonal juga ditujukan untuk 
menumbuhkan hubungan sosial yang baik bagi pegawai untuk 







3. Pengaruh sikap kerja terhadap disiplin kerja 
Variabel Sikap Kerja memiliki nilai koefisien regresi sebesar 
0,595 dengan nilai signifikan 0,001. maka dapat di simpulkan bahwa 
variabel Sikap Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Disiplin Kerja pada Kantor Sekretariat DPRD Kab.Tegal. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai signifikan 0,001>0,005 atau hipotesis 
diterima.  
Sikap Kerja merupakan suatu keadaan yang memungkinkan 
timbulnya suatu perbuatan atau tingkah laku. Pembentukan sikap 
kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor pengalaman pribadi harus 
meninggalkan kesan yang kuat. Kebudayaan pembentukan sikap 
tergantung pada kebudayaan tempat individu tersebut dibesarkan, 
orang lain dianggap penting yaitu orang yang kita harapkan 
persetujuannya bagi setiap gerak tingkah laku dan opini kita, sikap 
kerja yang diberikan kepada karyawan dapat menambah kedisiplinan 
karyawan untuk mengerjakan sesuatu dengan benar-benar dan tepat, 
serta dapat memperkecil atau meninggalkan kesalahan-kesalahan 
yang pernah dilakukan. sikap kerja sangat penting bagi pegawai, 
selain dapat meningkatkan kedisiplinan pegawai, sikap kerja tersebut 
dapat menghargai satu sama lain, menghargai tentang perbedaan dan 






Implikasinya dari hasil penelitian ini menyatakan bahwa sikap 
kerja bisa meningkatkan kedisiplinan karyawan, karena mereka bisa 
menerapkan sikap positif di luar tempat kerja sehingga bisa 
mengingat kembali tentang apa yang sudah pernah dilakukan dan 
bisa lebih cepat berlatih untuk mencari penyebab masalah, 







KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data mengenai 
pengaruh Komunikasi Interpersonal dan Sikap Kerja terhadap Disiplin Kerja 
pada Kantor Sekretariat DPRD Kab.Tegal yang telah dilakukan, maka dapat 
disimpulkan bahwa: 
1. Secara simultan terdapat pengaruh terhadap Komunikasi Interpersonal 
dan Sikap Kerja terhadap Disiplin Kerja pada Kantor Sekretariat 
DPRD Kab.Tegal. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai signifikansi 0,004< 0,05. 
2. Variabel Komunikasi Interpersonal berpengaruh terhadap Disiplin 
Kerja pada Kantor Sekretariat DPRD Kab.Tegal. Hal tersebut 
dibuktikan dengan nilai signifikan 0,004< 0,05 yang artinya hipotesis 
diterima. 
3. Variable Sikap Kerja berpengaruh terhadap Disiplin Kerja pada Kantor 
Sekretariat DPRD Kab.Tegal. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai 
signifikan 0,001 < 0,05 yang artinya hipotesis diterima. 
4. Dari hasil uji koefisien determinasi (R2) diperoleh nilai R2. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja dipengaruhi oleh variabel 





dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian 
ini. 
B.  SARAN  
1. Untuk Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Tegal   
Pihak Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Tegal sebaiknya bisa lebih 
memperhatikan para pegawainya kembali agar dapat menciptakan 
pegawai yang dikategorikan sebagai pegawai yang memiliki 
karakteriksik, kemampuan dan latar belakang yang baik serta 
pemberian motivasi yang harus selalu diterapkan untuk memberikan 
rasa semangat dalam bekerja sehingga bisa membantu instansi untuk 
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Perihal :  Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian :  Pengaruh Komunikasi Interpersonal dan Sikap Kerja 








Dalam rangka menyelesaikan penelitian, saya Mahasiswi Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari Sdr 
untuk mengisi kuesioner yang telah kami sediakan. 
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang 
dirasakan Sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaan karena data ini hanya 
untuk kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 
harganya bagi penelitian ini. 
Atas perhatian dan bantuannya, kami mengucapkan terima kasih. 
 










1. Jenis Kelamin  :  a.   Laki-laki 
  b.  Perempuan 
2. Pendidikan Terakhir :  a.  SMA atau SMK 
        b.  S1 
        c. S2  
3. Umur   :  a.  25-35 tahun 
        b.  35-40 tahun 
        c.  40-45 tahun 
        d.  >45 tahun 
 
Komunikasi Interpersonal (X1) 
no Pertanyaan  SS S N TS STS 
1 Mendapatkan sebuah respon yang baik 
dan penerimaan disana. 
     
2 Memiliki perasaan terhadap apa yang 
kita sampaikan kepada orang lain. 
     
3 Untuk melakukan komunikasi 
interpersonal maka perlu memastikan 
bahwa hadir baik maupun secara fisik 
emosional. 
     
4 Tanpa adanya umpan balik, kita akan 
merasa bahwa kita sedang diabaikan.  
     
5 Seseorang  memberikan responnya 
sebagai tanda bahwa setidaknya 
mendengarkan apa yang utarakan. 
     





tidak bebas dalam mengungkapkan 
sesuatu keterbukaan yang sudah 
terbangun dalam proses komunikasi.  
7 Menunjukkan bahwa apa yang kita 
sampaikan memang didengar oleh 
penerima pesan.  
     
8 Kejujuran tidak mutlak menjadi indikator 
dari keterbukaan. 
     
 
Sikap Kerja (X2) 
No. Pertanyaan  SS S N TS STS 
1 Kejadian dan peristiwa yang terjadi 
berulang dan terus menerus.  
     
2 Berkembang intelegasi, bertambahnya 
pengalaman maka dianggap sejenis.  
     
3 Pembentukan sikap terjadi secara 
bertahap dimulai dengan pengalaman 
yang berhubungan dengan satu hal 
sehingga terbentuk sikap. 
     
4 Pengalaman yang tiba-tiba, mengejutkan 
yang meninggalkan kesan mendalam 
pada jiwa yang bersangkutan.  
     
 
 
Disiplin Kerja (Y) 
no Pertanyaan SS S N TS STS 
1  Tingkat kehadiran karyawan setiap 
harinya di dalam perusahaan. 
     
2 Tujuan (pekerjaan) yang akan dicapai 
harus realistis dan ditetapkan dengan 





jelas, serta dapat mengembangkan 
kreativitas karyawan. 
3 Pemimpin dapat menjadi faktor yang 
menentukan kedisiplinan 
karyawannya.karena teladan dan panutan 
oleh para karyawannya. 
     
4 Cara yang dilakukan dengan memelihara 
kedisiplinan karyawan  
     
5 Seorang pemimpin harus bersikap adil 
pada para karyawan.  
     
6 Hubungan kemanusiaan yang harmonis 
diantara sesama karyawan ikut 
menunjanf dalam menciptakan 
kedisiplinan yang baik dan suasana kerja 
yang nyaman pada suatu perusahaan. 
     
7 Balai jasa berperan dalam memberikan 
kepuasan dan kecintaan karyawan 
terhadap perusahaan/pekerjaanya. 
     
8 Seseorang dijadwalkan untuk bekerja 
harus datang atau hadir pada waktunya, 
tanpa alasan apapun.  
     
9 Mengetahui tingkat disiplin waktu kerja 
karyawan. 
     
10 Serangkaian aturan yang dimilii 
kelompok dalam organisasi 
     
11 Menyelesaikan pekerjaan dengan 
sungguh maka dapat diselesaikan sesuai 
dengan kebijakan organisasi. 






Lampiran 2  
Deskripsi Hasil Tanggapan Responden (X1) 
Responden P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Total X1 
1 5 5 5 5 4 4 5 5 52 
2 5 5 5 4 5 5 5 5 53 
3 4 5 5 5 5 5 5 5 51 
4 5 4 4 4 3 4 4 4 45 
5 4 4 4 4 3 4 4 4 43 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 54 
7 4 4 4 4 3 4 4 4 42 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 43 
9 5 4 4 4 2 5 4 4 44 
10 4 4 4 4 3 5 4 4 44 
11 5 5 5 5 4 4 5 5 52 
12 5 5 5 5 4 4 5 5 53 
13 5 5 5 5 4 5 5 5 54 
14 4 5 4 5 3 4 3 4 40 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 42 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 54 
17 4 4 4 4 5 5 4 4 47 
18 4 4 4 4 5 5 5 4 47 
19 5 4 5 5 5 5 5 4 52 
20 4 5 4 5 5 5 4 4 50 
21 4 5 4 5 5 4 3 4 42 
22 5 4 4 4 4 4 4 4 45 
23 4 4 4 3 4 4 4 4 42 
24 4 5 5 5 4 4 4 4 47 
25 4 5 4 4 4 4 4 4 44 
26 5 5 5 5 4 4 5 5 52 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
28 5 4 5 5 5 5 5 5 53 
29 4 4 4 4 4 4 5 4 44 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
31 4 5 4 5 5 5 4 4 50 
32 4 5 4 5 5 4 3 4 42 







Deskripsi Hasil Tanggapan Responden (X2) 
 
 
Responden P1 P2 P3 P4 Total X2 
1 5 5 4 4 18 
2 5 5 4 4 18 
3 5 5 5 5 20 
4 4 4 4 4 16 
5 5 5 5 5 20 
6 5 5 5 5 20 
7 4 4 4 4 16 
8 4 3 4 3 14 
9 5 5 5 3 18 
10 5 4 5 4 18 
11 5 4 4 4 17 
12 5 5 4 4 18 
13 5 5 4 4 18 
14 4 4 4 4 16 
15 4 4 4 4 16 
16 4 4 5 5 18 
17 4 4 4 3 15 
18 4 4 5 4 17 
19 4 4 5 4 17 
20 5 5 4 3 17 
21 4 4 4 4 16 
22 4 4 4 4 16 
23 3 4 3 3 13 
24 4 4 4 3 15 
25 4 4 5 4 17 
26 5 4 5 4 18 
27 4 4 4 4 16 
28 5 5 5 5 20 
29 3 3 4 3 13 
30 4 4 4 4 16 
31 5 4 5 4 18 
32 5 4 4 4 17 










Responden P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 Total Y 
1 4 4 5 5 5 5 P5 4 5 5 4 33 
2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 35 
3 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 31 
4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 28 
5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 3 35 
6 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 35 
7 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 3 30 
8 5 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4 30 
9 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 2 30 
10 5 5 5 5 5 4 2 5 4 4 3 33 
11 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 4 35 
12 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 35 
13 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 35 
14 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 3 31 
15 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 31 
16 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 29 
17 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 30 
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 35 
19 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 34 
20 4 5 4 4 4 3 5 5 4 4 5 29 
21 4 4 4 4 5 5 5 4 3 4 5 31 
22 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 30 
23 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 26 
24 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 35 
25 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 25 
26 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 32 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 28 
28 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 32 
29 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 28 
30 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 29 
31 5 5 5 5 5 4 2 5 4 4 3 33 
32 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 4 35 





Lampiran 3  
Uji Validitas X1 
 
Correlations 
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 totalx1 
P1 Pearson Correlation 1 .819** .571** .467** .345* .267 .139 -.005 .614** 
Sig. (2-tailed)  .000 .001 .006 .049 .134 .440 .977 .000 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
P2 Pearson Correlation .819** 1 .517** .399* .299 .241 .300 -.118 .570** 
Sig. (2-tailed) .000  .002 .022 .091 .177 .090 .513 .001 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
P3 Pearson Correlation .571** .517** 1 .537** .300 .571** .417* .285 .779** 
Sig. (2-tailed) .001 .002  .001 .090 .001 .016 .108 .000 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
P4 Pearson Correlation .467** .399* .537** 1 .488** .283 .407* .005 .626** 
Sig. (2-tailed) .006 .022 .001  .004 .110 .019 .977 .000 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
P5 Pearson Correlation .345* .299 .300 .488** 1 .600** .559** .131 .717** 
Sig. (2-tailed) .049 .091 .090 .004  .000 .001 .466 .000 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
P6 Pearson Correlation .267 .241 .571** .283 .600** 1 .685** .199 .751** 
Sig. (2-tailed) .134 .177 .001 .110 .000  .000 .267 .000 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
P7 Pearson Correlation .139 .300 .417* .407* .559** .685** 1 .054 .667** 
Sig. (2-tailed) .440 .090 .016 .019 .001 .000  .766 .000 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
P8 Pearson Correlation -.005 -.118 .285 .005 .131 .199 .054 1 .444** 
Sig. (2-tailed) .977 .513 .108 .977 .466 .267 .766  .010 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
totalx1 Pearson Correlation .614** .570** .779** .626** .717** .751** .667** .444** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .010  
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 







Uji Validitas X2 
Correlations 
 p1 p2 p3 p4 totalx2 
p1 Pearson Correlation 1 .716** .409* .251 .795** 
Sig. (2-tailed)  .000 .018 .158 .000 
N 33 33 33 33 33 
p2 Pearson Correlation .716** 1 .302 .510** .852** 
Sig. (2-tailed) .000  .087 .002 .000 
N 33 33 33 33 33 
p3 Pearson Correlation .409* .302 1 .540** .683** 
Sig. (2-tailed) .018 .087  .001 .000 
N 33 33 33 33 33 
p4 Pearson Correlation .251 .510** .540** 1 .738** 
Sig. (2-tailed) .158 .002 .001  .000 
N 33 33 33 33 33 
totalx2 Pearson Correlation .795** .852** .683** .738** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 33 33 33 33 33 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Uji Validitas Y 
 
Correlations 
 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 totalY 
p1 Pearson Correlation 1 .771** .386* .626** .082 .541** .206 .145 .382* .511** .399* .660** 
Sig. (2-tailed)  .000 .027 .000 .650 .001 .250 .422 .028 .002 .021 .000 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
p2 Pearson Correlation .771** 1 .313 .577** .277 .587** .492** .265 .277 .448** .410* .699** 
Sig. (2-tailed) .000  .077 .000 .119 .000 .004 .136 .119 .009 .018 .000 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
p3 Pearson Correlation .386* .313 1 .449** .176 .553** .197 .312 .353* .716** .579** .731** 
Sig. (2-tailed) .027 .077  .009 .326 .001 .271 .078 .044 .000 .000 .000 





p4 Pearson Correlation .626** .577** .449** 1 .210 .639** .223 .122 .332 .483** .707** .692** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .009  .240 .000 .213 .499 .059 .004 .000 .000 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
p5 Pearson Correlation .082 .277 .176 .210 1 .571** .671** .290 .022 .208 .510** .509** 
Sig. (2-tailed) .650 .119 .326 .240  .001 .000 .102 .902 .246 .002 .002 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
p6 Pearson Correlation .541** .587** .553** .639** .571** 1 .610** .460** .325 .663** .814** .891** 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .001 .000 .001  .000 .007 .065 .000 .000 .000 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
p7 Pearson Correlation .206 .492** .197 .223 .671** .610** 1 .272 .056 .348* .342 .569** 
Sig. (2-tailed) .250 .004 .271 .213 .000 .000  .125 .757 .047 .052 .001 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
p8 Pearson Correlation 
.145 .265 .312 .122 .290 .460** .272 1 
.445*
* 
.352* .398* .572** 
Sig. (2-tailed) .422 .136 .078 .499 .102 .007 .125  .009 .044 .022 .001 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
p9 Pearson Correlation .382* .277 .353* .332 .022 .325 .056 .445** 1 .312 .385* .523** 
Sig. (2-tailed) .028 .119 .044 .059 .902 .065 .757 .009  .078 .027 .002 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
p10 Pearson Correlation .511** .448** .716** .483** .208 .663** .348* .352* .312 1 .600** .779** 
Sig. (2-tailed) .002 .009 .000 .004 .246 .000 .047 .044 .078  .000 .000 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
p11 Pearson Correlation .399* .410* .579** .707** .510** .814** .342 .398* .385* .600** 1 .810** 
Sig. (2-tailed) .021 .018 .000 .000 .002 .000 .052 .022 .027 .000  .000 
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
totalY Pearson Correlation 
.660** .699** .731** .692** .509** .891** .569** .572** 
.523*
* 
.779** .810** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .002 .000 .001 .001 .002 .000 .000  
N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 














Alpha N of Items 
.753 8 
 




Alpha N of Items 
.767 4 
 

























Uji Asumsi Klasik 



















1 (Constant)   
Komunikasi interpersonal .777 1.288 
SikapKerja .777 1.288 









Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 3.84254415 
Most Extreme Differences Absolute .118 
Positive .057 
Negative -.118 
Test Statistic .118 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 


























T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 21.365 7.942  2.690 .000 
Komunikasi 
interpersonal 
.476 .254 .331 1.877 .004 
Sikap Kerja .595 .375 .280 1.587 .001 


















Square F Sig. 
1 Regression 179.697 2 89.849 5.705 .004b 
Residual 472.485 30 15.749   
Total 652.182 32    
 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 21.365 7.942  2.690 .000 
Komunikasi 
interpersonal 
.476 .254 .331 1.877 .004 
Sikap Kerja .595 .375 .280 1.587 .001 
 
3. Koefisien Determinasi R2 
Model Summaryb 






1 .525a .276 .227 3.969 
a. Predictors: (Constant), Sikap Kerja, Komunikasi 
interpersonal 
66 
 
 
